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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el 
cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El Agustino, 2018. Esta investigación fue aplicada- técnico con un 
diseño no experimental de corte transversal, la población y muestra estuvo constituida por 
40 colaboradores; se aplicó la técnica de la encuesta, como instrumento se utilizó un 
cuestionario de 16 preguntas. Con los resultados obtenidos podemos concluir que existe 
relación entre el cambio organizacional y el compromiso laboral; de acuerdo a la prueba de 
Rho de Spearman un coeficiente de 0.780 confirmando que existe correlación positiva alta 
entre las variables. 
Palabra clave: cambio organizacional, compromiso laboral, conducta organizacional, 
habilidad interpersonal, vigor emocional y físico, dedicación laboral, absorción en el 
trabajo. 
      
ABSTRACT 
 
The general objective of this research was to determine the relationship between 
organizational change and labor commitment in a company for the production of 
household utensils, El Agustino, 2018. This research was applied technically with a non-
experimental cross-sectional design, the population and sample was constituted by 40 
collaborators; the survey technique was applied, as a tool a questionnaire of 16 questions 
was used. With the results obtained we can conclude that there is a relationship between 
organizational change and labor commitment; according to Spearman's Rho test a 
coefficient of 0.780 confirming that there is a high positive correlation between the 
variables. 
 
Keyword: organizational change, work commitment, organizational behavior, interpersonal 






1.1 Realidad problemática  
 
A nivel general  las empresas están con una dinámica de renovación constante. Esto no era 
usual hace varios años; pero con la ayuda de los avances tecnológicos, las nuevas 
metodologías de trabajo y la globalización ha permitido que los negocios sufran una 
aceleración facilitando así cumplir con las expectativas del mercado. Pero por lo general 
las empresas no están aplicando bien las innovaciones por ende suman esfuerzos 
innecesarios afectando así al recurso humano. Por lo tanto se debería sobrellevar de una 
manera pausada permitiendo implementar estrategias que persuadan la mejora continua. 
Así mismo el factor humano es lo más importante en toda organización; ya que son 
los responsables directos de conseguir los objetivos de la empresa y en dar soporte a las 
dificultades que puedan ocurrir. Ante lo expuesto se determinaría que las capacidades que 
otorgan los individuos son muy esenciales ya que con el involucramiento hacía la 
organización desempeñan un papel muy importante. 
Es por ello que los líderes por lo general han desarrollado habilidades potenciales 
que les permiten innovar nuevas estrategias ante una problemática; esto va de la mano con 
la nueva visión de la empresa y con un buen equipo de recurso humano dispuestos a 
cumplir con el objetivo. 
 
1.1.1 En el contexto internacional 
 
Lao y  Jacas  (2013)  en el artículo denominado “Experiencias en el desarrollo de las 
habilidades para una reunión productiva del directivo de salud” en la universidad medica 
de Santiago de Cuba. Tuvo como propósito determinar las necesidades de aprendizaje 
concentradas en las habilidades para la ejecución de la dirección. El método que se 
implemento fue una intervención con  59 grupos de un total de 968 directivos de la 
institución. Se aplicaron técnicas participativas con la dinámica de que los colaboradores 
se auto-identificaran las principales debilidades que tienen como autoridades ante los 
procesos de organización y ejecución de asambleas efectivas como habilidad directiva. Los 
resultados se resaltan en las técnicas descritas elaboradas en los momentos de previos y 
16 
posteriores de una asamblea. Se concluyó que las debilidades identificadas es un déficit en 
los objetivos, temas a tratar, asambleas, trabajo en equipo, toma de decisiones. 
Zuinaga (2014) en el artículo titulado “Resistencia al cambio organizacional en una 
pequeña y mediana empresa (PyME) del sector industrial” en la Universidad Rafael 
Belloso Chacín. Maracaibo, (Venezuela). Tuvo como propósito reconocer la variable de 
resistencia al cambio organizacional en las (PyME). El estudio fue de un nivel descriptivo 
y así mismo se utilizó un temario de 15 items de escala tipo Likert a una muestra de 40 
empleados de una población de 80 empleados en la empresa. El muestreo presenta criterios 
de inclusión por edad, genero, escolaridad y nivel jerárquico. Se concluye que el déficit de 
dialogo entre el líder de la empresa hacia los trabajadores crea mayor oposición al cambio 
hacia las modificaciones que la empresa empezó desde el 2012 y que repercuto 
desfavorablemente hacia sus empleados. 
Prieto (2015) en el artículo titulado “Cambio organizacional como estrategia de 
gestión en las empresas mixtas del sector petrolero” en la Universidad del Zulia. 
Maracaibo,(Venezuela). Tuvo como objetivo estudiar el cambio organizacional como 
estrategia en la gestión de las empresas mixtas del sector petrolero del estado Zulia-
Venezuela; Así mismo, tuvo un diseño de investigación no experimental, de campo, 
transversal; y un tipo de estudio descriptivo. Se aplicó 2 cuestionarios uno para los 
gerentes y otro para el personal administrativo de 27 ítems conformada por 6 gerentes y 42 
miembros administrativos con una población total de la compañía. Ante todo el resultado 
que se obtuvo fue que tanto los empleados y de igual manera los gerentes están de acuerdo 
que los cambios se tiene que ejecutar cuando suceda algo importante en repercute a la 
empresa y por esto se concluye los empleados de la organización estan positivamente de 
acuerdo asumir los cambios siempre y cuando los gerentes establezcan estrategias que 
logren sobrellevar los impactos que se puedan generar ante la transición de la reforma en la 
empresa. 
Maldonado (2014)  en el artículo denominado “Compromiso Organizacional de los 
Profesores de una Universidad Pública Investigación” en el Instituto Tecnológico de 
Aguascalientes, (México). El presente trabajo de investigación tiene como propósito 
identificar si existen desigualdad entre la variable de compromiso organizacional, 
demográficas y laborales de los docentes. Cuya metodología es descriptiva por ende a 
través de la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta a una muestra de 58 
docentes utilizando el cuestionario (Allen y Meyer) la confiabilidad obtenida fue de 0.807 
17 
(Alfa de Cronbach). El resultado obtenido muestra un nivel medio de los docentes y con 
respecto a las variables no se encontró diferencias de las mismas y en conclusión se 
determinó que se tiene que diseñar estrategias que involucren al desempeño favorable de 
las actitudes y del comportamiento de los docentes. 
Guillén (2014) en el artículo nombrado Compromiso laboral del trabajo social en el 
sector salud en la Universidad Nacional Autónoma de México, en la Escuela Nacional de 
Trabajo Social. Su objetivo fue determinar la confiabilidad y validez de un instrumento que 
permita medir la variable del compromiso laboral en el trabajo de salud. A través de un 
estudio correlacional de una muestra no probabilística de 125 colaboradores profesionales 
de la empresa con las habilidades conceptuales  y estratégicas en la materia de salud. Como 
resultado se consideró que el patrón que valido la variable de compromiso laboral es 
favorable ya que de esta manera asocia favorablemente el trabajo y la profesión. Se 
concluye que el trabajo es el que da soporte al compromiso laboral hacia el sector de salud 
y sin embargo se comprobó que los profesionales se asemejan más al compromiso laboral a 
partir de las 8 determinantes como la interpersonal, funcional, familiar, personal, 
colaborativa. Asistencial, supra ordinal e  institucional. 
 
1.1.2 En el contexto nacional 
 
Saravia (2015) en el artículo titulada “Actitudes de cinismo, de temores y de aceptación 
ante el cambio organizacional en un grupo de ejecutivos de Lima” en la  Universidad del 
Pacífico del Centro de Investigación. Tuvo como objetivo certificar e identificar las escalas 
de actitudes que predominar a equipos de colaboradores de la empresa. Para ello a través 
de la recolección de datos se utilizó la técnica la técnica de la encuesta con el instrumento 
del cuestionario con 41 preguntas a una muestra de 23 colaboradores. Los resultados que 
se precisaron fue un elevado registro de confiabilidad y validez para las dimensiones de 
“actitudes de cinismo, temores y aceptación” ante un cambio empresarial y ante todo esto. 
Se concluye que los perfiles de colaboradores son cuatro; entre ellos que parten de acuerdo 
a su comportamiento o  actitud, los armónicos y efectos, los de claridad y consistencia y 
por último los que presentan patrón divergente de actitudes. 
Nieves (2013)  en la tesis denominada “Análisis del clima laboral y su influencia en 
el desempeño de los trabajadores de la unidad de soluciones de crédito corporativo del área 
de gestión de portafolio del Banco Scotiabank Perú S.A.A Sede Lima, año 2013” en la 
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universidad católica de Santa María, (Arequipa). Tiene como propósito desarrollar un 
análisis de las dos variables clima laboral y el desempeño que involucran al área de unidad 
de soluciones de la empresa; para ello, el estudio de investigación se utilizó un tipo de 
diseño descriptivo simple y en la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta  a 
33 trabajadores entre los cuales fueron de 19 a 55 años para luego ser procesados en el 
software del SPPS versión 17. Los resultados obtenidos fueron que la variable del clima 
laboral es favorable para los colaboradores de la empresa y por ende se concluyó que los 
colaboradores se involucren más en la organización participando en los objetivos y las 
metas. 
Adrianzén  y Mendoza  (2017)  en la tesis nombrada “Evaluación de la rotación de 
los analistas de crédito y su relación con la productividad de la Caja Municipal de Piura, 
Chiclayo, período 2015”. En la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, 
Chiclayo, Perú. Cuyo propósito fue determinar el efecto que implica la rotación en los 
colaboradores de la empresa (Analistas). El estudio se enfocó en el diseño descriptivo 
correlacional puesto que las variables se describieron con el fin de establecer un vínculo 
entre las mismas; para ello se aplicó el instrumento del cuestionario a una muestra de 34 
trabajadores conformada por 22 analistas y 12 ex analistas de la empresa con el cual se 
concluyó que la causa inducidos como motivo de la problemática en la rotación del 
personal, son tomadas como inapropiadas, porque los trabajadores que indican cuya 
problemática son los menos indicados ya que tienen menos de un año a su vez se deduzco 
que el principal motivo de la rotación es por falta de oportunidades laborales a los 
colaboradores que tiene la capacidad de aumentar su cartera de clientes ya que ellos 
superan el año laborable. 
Cobeñas (2017)  en la tesis titulada  “Habilidades sociales en niños y niñas de 5 
años de la I.E. Semillitas del Futuro, Los Olivos 2017”. El objetivo es decretar el nivel de 
desarrollo de las habilidades sociales en niños y niñas de 5 años, Los Olivos 2017. La 
metodología se aplicó el diseño no experimental, de tipo básica y nivel descriptivo. La 
población fue de 80 niños de 5 años. Se  evaluó la confiabilidad en una prueba piloto 
usando el estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach con resultado final una alta 
confiabilidad. Para el procesamiento y análisis de datos se recurrió a la estadística 
descriptiva concluyendo que las habilidades sociales en niños de 5 años se encuentran en 
un nivel de proceso con un 98,8%, esto indica que los niños se encuentran en óptimas 
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condiciones para un buen desarrollo óptimo de las habilidades sociales en los diferentes 
ámbitos de socialización 
Angulo (2016) en la tesis denominada “Compromiso organizacional y estrés laboral 
de los colaboradores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, año 2016” en la 
Universidad César Vallejo. Tuvo como finalidad de decretar la relación entre la variable 
del compromiso organizacional y la variable del estrés laboral de los trabajadores. La 
investigación es descriptiva correlacional, con un diseño no experimental de corte 
transversal así mismo se empleó un instrumento de 18 item denominado “Análisis 
Factorial de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen” y otro 
denominado “Índice tensión relacionada al trabajo”. Cuya población de colaboradores fue 
de 939, con una muestra de encuestados de 273. Obteniendo como resultado de la primera 
variable de 65% (nivel moderado) y mientras la segunda variable con un 70% (nivel 
medio). Se concluye que existe una concordancia entre las dos variables con un índice de 
0.287 cuya interpretación es a más responsabilidad menos estrés para los colaboradores. 
Cruz (2016) en la tesis nombrada “Compromiso organizacional y su relación con la 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sánchez 
Carrión” en la Universidad César Vallejo.  Tuvo como objetivo decretar la correlación 
entre la variable de compromiso organizacional y la variable de satisfacción laboral de los 
trabajadores en su centro laboral. La investigación es de correlación con un diseño no 
experimental de corte transversal se aplicó los cuestionarios de Meyer y Allen para cada 
variable. Con una muestra de sesenta colaboradores. Ante todo ello los resultados y la 
conclusión  que se obtuvieron es la existencia de una relación de Spearman positiva 0,149 
(baja) entre las dos variables. 
 
1.1.3 En el contexto local 
 
En el área empresarial existen muchos líderes que desean implementar cambios en las 
empresas a través de nuevas innovaciones, metodologías de trabajo, nuevas filosofías para 
el crecimiento de la organización; por el cual son aprendidas a partir de cursos 
especializados,  talleres de gestión del cambio, capacitaciones, coach empresarial y 
experiencias laborales obteniendo resultados positivos. Sin embargo una pequeña cantidad 
de los trabajadores de producción de utensilios del hogar no se comprometen en poner de 
su parte para generar un cambio en las organización, por la única razón de que no saben 
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que es lo que pueda pasar y no saber cómo actuar, por ende una de las formas de 
protegerse de lo desconocido es trabajando con lo conocido por lo tanto rechazan lo nuevo. 
Además de provocar retrasos, malestares y poca efectividad en conseguir los objetivos de 
la empresa; por otro lado, hay personal que si considera que los cambios son importantes 
ya que a través de ello la empresa pueda lograr sus objetivos eficientemente. Ante todo lo 
expuesto es importante considerar que para realizar un proceso de cambio es fundamental 
que los trabajadores estén capacitados correctamente y tengan una comunicación fluida 
ante las innovaciones obteniendo un óptimo compromiso laboral. Esto es con el fin de que 
los empleados asimilen el objetivo el por qué se realiza el cambio y los beneficios que 
otorgan a corto plazo, dando el soporte con la dedicación y vigor emocional que puedan 
otorgar. 
La conducta organización es uno de los pilares para efectuar un cambio a través de 
un nivel individual, grupal y organizacional, a partir de ello se lograra conseguir cambios 
esperados; pero en la empresa no es tan sostenible ya que las actitudes del personal no son 
las más apropiadas. 
Las habilidades interpersonales es la interacción de las personas en su entorno 
como la habilidad de escucha, negociación, resolución de problemas, toma de decisiones y 
asertividad. A partir de esta interacción los individuos logran destacar en la sociedad 
permitiendo tener objetivos a corto plazo. 
El vigor emocional y físico, la dedicación laboral y la absorción en el trabajo son 
puntos críticos en el comportamiento de los individuos ya que a través de ello posibilita en 
rendimiento de entablar ante la organización, a su vez son factores claves para lograr los 
objetivos de la empresa. 
Es por ello que la empresa de producción de utensilios del hogar, Agustino ,2018 
busca lograr efectuar el cambio satisfactoriamente a todos sus colaboradores del área 
administrativa. 
Bautista (2017) en la tesis titulada “Motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del banco de crédito del Perú, distrito de Cercado de Lima, año 2017” en la  
Universidad Cesar Vallejo. Tuvo como principal objetivo entender la relación entre la 
variable de motivación y la variable de desempeño laboral en la empresa (Banco de crédito 
del Perú). La investigación fue no experimental y transversal, tipo aplicada con un nivel 
descriptivo correlacional. Se trabajó con una población de 115 colaboradores, obteniendo 
una muestra de 89 colaboradores, para la recolección de datos se utilizó la técnica de 
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encuesta a través del instrumento de cuestionario para luego ser procesadas en el SPSS. 
Los resultados obtenidos se destaca que 36 de los encuestados indica que hay una 
motivación intrínseca (recompensa) dentro del área y con todo ello se concluye que es 
conforme la relación que entre las dos variables estudiadas en los colaboradores de la 
empresa. 
 
1.2  Trabajos previos 
 
1.2.1 En el contexto internacional 
 
Prada (2013) en el artículo “La Adaptación al Cambio y el Servicio: Claves del Liderazgo 
en el Mejoramiento de la Productividad en las Organizaciones” en la Universidad de 
Escuela de Negocios y Liderazgo de Estados Unidos. Tuvo como propósito  determinar la 
situación de los directivos frente a un cambio adaptivo con los colaboradores  de la 
compañía y cuál es el mejoramiento productivo a través de un liderazgo. Con un diseño no 
experimental de nivel descriptivo para la recolección de datos se empleó la técnica de 
encuesta a 9 empresas colombianas y tuvo como resultado la inclusión de los 
colaboradores en la gestión del mejoramiento empresarial y con la integración del apoyo 
del liderazgo de los directivos; ante todo ello, se concluyó que los procesos de mejora 
repercuten mucho hacia los colaboradores y hacia los ejecutivos consiguiendo buenos 
resultados ante una excelente adaptación al cambio. 
Rodriguez y Mladinic (2016) en el artículo Ambivalencia Actitudinal Ante el 
Cambio Organizacional: Un Análisis Desde el Individuo en Contexto Laboral en la 
Pontificia Universidad Católica de Chile. Tuvo como propósito manipular el nivel de 
ambivalencia del trabajador controlando el tipo de información que recibe respecto del 
cambio organizacional y la evaluación del rol moderador de la ambivalencia actitudinal 
entre su actitud e intención conductual. Para ello se obtuvo datos de 61 y 418 trabajadores 
utilizando un muestreo probabilístico estratificado; así mimo, para la recolección de datos 
se utilizó la técnica del cuestionario. Obteniendo como resultado que los trabajadores 
expuestos a información inconsistente presentaran niveles mayores de ambivalencia y que 
la ambivalencia modere la relación entre actitud e intención conductual del trabajador; por 
lo tanto, se  concluye que la evaluación de ambivalencia es un factor importante a 
considerar en contextos de cambio organizacional. 
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Chávez et al. (2014) en el artículo Burnout y Work Engagement en docentes 
universitarios de Zacatecas en la Universidad Autónoma de Zacatecas, México. Tuvo 
como propósito determinar la relación que existe entre el Síndrome de Burnout y el Work 
Engagement con variables demográficas y laborales en docentes universitarios de 
Zacatecas. Así mismo la metodología utilizada fue cuantitativa con un diseño de estudio de 
tipo observacional, analítico, transversal; para ello se utilizó una muestra de 98 mujeres y 
58 varones. Recurriendo al instrumento de Maslach Burnout Inventory y el Utrecht Work 
Engagement Scale. Obteniendo como resultado una edad promedio de 43 años entre 
mujeres y varones respecto al instrumento de Burnout se comprobó un alto nivel de 
agotamiento emocional con una relación de (p_0,05) de “sexo, edad y grado académico”; 
además se halló un 99.4% de altos niveles de Work Engagement  en los colaboradores. Por 
lo tanto se concluye que a pesar del desgate físico, psicológico y la absorción del trabajo en 
que se encuentras los docentes ante los diversos cambios, sin embargo cuentan con altos 
nivel de Work Engagement (compromiso laboral). 
Rodríguez y Araneda (2013) en el artículo titulado “El proceso de toma de 
decisiones y la eficacia organizativa en empresas privadas del norte de Chile” en la 
universidad de Tarapacá. Tiene  como propósito explicar la correlación entre la variable de 
proceso de toma de decisiones y la variable de la eficacia organizativa en las 
organizaciones privadas del norte de chile. La metodología aplicada es cuantitativa  y no 
probabilística, para ello a través de la recolección de datos se utilizó el instrumento del 
cuestionario a una muestra de 96 directivos de la institución. Así mismo se aplicó la escala 
Likert. Para conseguir la fiabilidad de las variables el cálculo se realizó a través del Alpha 
de Cronbach, teniendo un resultado de 0,766 que viene hacer un nivel aceptable de 
fiabilidad. Ante todo esto se concluye que para lograr obtener buenas tomas de decisiones 
todo va de la mano con la racionalidad de las ideas estratégicas que favorecerán una 
eficacia organizativa en cumplir los con objetivos de la empresa de forma efectiva.    
Mafud (2014) en el artículo denominado “Relación de la Socialización 
Organizacional y el Compromiso Organizacional en Trabajadores Mexicanos”. 
Universidad Colima (México). Tuvo como objetivo decretar la correlación entre la variable 
de socialización y la variable de compromiso en los trabajadores. Para ello se obtuvo datos 
de 169 colaboradores. Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta a 
través del instrumento del cuestionario. Ante todo ello los resultados que se obtuvo fueron 
positivos ya que las dos variables se relacionaron y por ello se concluye que para tener una 
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excelente socialización fraternal en la empresa los trabajadores tienen que seguir 
demostrando tu efectividad y lealtad hacia la empresa. 
Gonzales (2017) en la tesis titulada “El liderazgo como factor de éxito y alto 
rendimiento en una empresa de diagnóstico médico integral” en la universidad Autónoma 
de Aguascalientes (México). Tiene como propósito explicar la magnitud que tiene el 
liderazgo en su desarrollo en la organización. Como metodología se utilizó de forma 
descriptiva y cualitativa se utilizó la técnica de recolección de datos aplicando el 
instrumento del cuestionario a los colaboradores de altos rangos. Los resultados que se 
obtuvo fue que la dimensión de comunicación y capacitación tuvo un puntaje muy bajo 
solicitando las acciones de medidas pertinentes para su resolución ante todo ello se 
concluye que una  de las habilidades que es el liderazgo en la empresa es muy fundamental 
hoy en día para contrarrestar los cambios que afectan a la organización y tener una 
compromiso laboral efectivo.  
Palmar y Valero (2014) en el artículo denominado “Competencias y desempeño 
laboral de los gerentes en los institutos autónomos dependientes de la Alcaldía del 
municipio Mara del estado Zulia” de la Universidad Autónoma del Estado de México 
.Tuvo como objetivo estudiar las variable de competencias y la variable de desempeño 
laboral en las instituciones de la alcaldía del municipio Mara. La metodología fue de nivel 
descriptivo de campo transaccional y no experimental, para obtener la información 
concreta se empleó la recolección de datos utilizando el instrumento del cuestionario, 
dicho cuestionario se aplicó a 31 personas que laboran en la empresa,  así mismo 
ejecutando la escala de  Lickert con cinco alternativas. Y como resultado se obtuvo un 
0.948 de confiabilidad a través del coeficiente Alfa Crombach. Ante todo esto se concluyó 
que los gerentes de la institución cuentan con las habilidades básicas que a su vez se van 
perfeccionados para una buena interacción con el personal involucrado. 
 
1.2.2 En el contexto nacional 
 
Vega (2016)  en la tesis denominada “¿Cómo las conductas de ciudadanía organizacional 
se relacionan con el compromiso organizacional en la Dirección Regional de Educación 
Ayacucho - 2015?” El Objetivo es decretar e establecer cómo las conductas de ciudadanía 
organizacional se vinculan con el compromiso empresarial en la Dirección Regional de 
Educación Ayacucho (2015). Se trabajó con un tipo de Investigación: Básica o pura Nivel 
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de Investigación: No experimental, transaccional y descriptivo correlaciona!. Metodología: 
así mismo se obtuvieron información a través del  cuestionario usando las dos variables. La 
información se trabajó mediante el programa estadístico SPSS versión 20. A través de ello 
se obtuvo un coeficiente final de 0.899 (Alfa de Cronbach) esto permite decir que las 
conductas de los ciudadanos son confiables y por ello se concluye que las conductas de los 
ciudadanos de Ayacucho se relacionan muy bien frente a su compromiso con la 
organización. 
Arroyo (2013) en el artículo titulado “La innovación en la organización de servicios 
con el Sistema Metropolitano de la Solidaridad en Perú” en la Universidad Católica del 
Perú. Tiene como propósito estudiar el aporte a la innovación de los modelos de 
organización en la provisión y el compromiso laboral en el servicio de salud. Para ello la 
metodología utilizada fue a través de la técnica de encuesta que se habían elaborado en los 
periodos 2003 y 2011 con una muestra de 4,570 con un intervalo de confianza de un 95% y 
5 % de error, este estudio fue copo a 30 establecimientos de lima y como resultado resulto 
muy favorable ya que se da un buen soporte a la demanda atendida, un buen compromiso 
de los colaboradores hacia los usuarios teniendo buenos profesionales en cada 
especialidad. Y como conclusión que la innovación o cambio en la organización es muy 
importante esto tiene que ir de la mano con alianzas estratégicas para lograr sinergias tanto 
públicas como privadas con el fin de brindar una excelente atención al usuario. 
Laredo (2014) en el artículo titulado “Trabajo en equipo en la adaptación a entornos 
laborales cambiantes: caso Adecco Perú” en la universidad de San Martin de Porres. Tiene 
como propósito determinar si el trabajo en equipo está relacionado en la adaptación a 
entornos laborales cambiantes entre los trabajadores de la empresa Adecco; así mismo el 
método que se utilizo es el diseño descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo. 
Además cuenta con una muestra 22 personas entre 19 y 55 años de edad. Se utilizaron 2 
instrumentos de medición, el primero el cuestionario por que el nivel es descriptivo 
correlacional y el segundo es la entrevista, ante todo ello el resultado destaca que los 
colaboradores de la empresa se relacionan favorablemente ante los entornos cambiantes 
esto con lleva a la conclusión de que el trabajo en equipo y el soporte de todos es un aporte 
positivo para la organización; además conseguir liderazgo puesto que es una de las claves 
de poder conseguir los objetivos propuestos de la empresa. 
García (2017) en la tesis titulada “Las competencias genéricas y su relación con el 
desempeño laboral en las pymes – Lima Metropolitana” en la universidad Nacional Mayor 
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de San Marcos. Tuvo como propósito determinar la relación entre las competencias 
genéricas y su relación con el desempeño laboral en las pequeñas y medias empresas de 
lima metropolitana del sector de confecciones; así mismo la  el estudio fue de un nivel 
descriptivo-correlacional con un diseño de investigación del proyecto no experimental de 
corte transversal. Además se obtuvo una muestra de 230 trabajadores. A través de  los 
resultados se obtuvo que existe un 0.417 de significancia entre las dos variables 
permitiendo dar a conocer que existe una correlación directa y alta. Ante todo ello se 
concluye que las competencias genéricas e habilidades interpersonales es un factor clave 
ya que están  asociadas al desempeño y compromiso laboral en las organizaciones. 
Veliz (2016) en la tesis denominada “Relación entre conflicto y desempeño laboral 
en ATA-IRH SAC, Chiclayo” en la Universidad Señor de Sipán. Tiene la correlación entre 
la variable de conflicto laboral y la variable del desempeño de los colaboradores. La 
metodología aplicada es de un estudio tipo descriptivo, correlacional con un diseño no 
experimental y de corte transversal. Para ello se contó con una muestra de 25 trabajadores 
con la ayuda de la recolección de datos se utilizó la técnica de  encuesta, aplicando el 
instrumento (cuestionario) con la medición de escala Likert. Los resultados que se obtuvo 
es que la empresa cuenta con un 56% de conflictos laborales y da como consecuencia un 
nivel bajo de desempeño y compromiso. Ante todo ello se concluye que la correlación 
entre las dos variables se cumple ya que a través del coeficiente de Person arrojo un 0.738 
que indica un alto índice de relación. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Cambio organizacional 
 
1.3.1.1 Teoría de la creación de sentimiento de urgencia de John Kotter. 
 
Viñuela (2016)  determina que la teoría de la creación de sentimiento de urgencia tiene 
como propósito desear el cambio de toda la organización, permitiendo así tener una 
iniciativa en conseguir el movimiento del cambio, a su vez no es tan solo tomar una 
decisión y al día siguiente ejecutarla, más bien lo indicado es primero expandir la 
información a toda la empresa y desarrollarla con la participación de los  trabajadores con 
debates honestos. Con el fin de que los trabajadores se identifiquen con la visión. 
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1.3.1.2 Conceptualización del cambio organizacional 
 
Vanegas (2013) determina que todo cambio organizacional se inicia a través de la apertura 
mental del individuo ya que tiene como capacidad de realizar transformaciones en cada 
proceso de trabajo en las organizaciones, además de incursionar en la formación de grupos 
como en la división de trabajo la coordinación. 
Vicente (2016) determina que la gestión del cambio "es planificar, aplicar, medir y 
monitorear las acciones de gestión del factor humano en los proyectos de cambio, 
aumentado así las posibilidades de que los resultados esperados sean alcanzados o 
inclusive separados" (p.46). 
Argos y Ezquerra (2013) manifiesta que todo cambio son "las habilidades que 
constituyen las destrezas operativas necesarias para conseguir que la decisión tomada se 
transforme en acción" (p.222). 
Newstrom (2011) determina  que el cambio varía en el entorno laboral y que aqueja 
directamente a los trabajadores. Estos cambios suelen ser planeados o no, desastrosas o 
progresivas, efectivas o perjudicial. A pesar de su origen, los cambios provocan profundas 
consecuencias. 
Alles (2013) manifiesta  que todo cambio "conduce al desarrollo de competencias y 
habilidades del gerente como de sus colaboradores. Unos y otros tienen comportamientos 
contrapuestos, no solo en la interacción entre ellos sino en ocasiones incluso al interior de 
una misma persona” (p.12). 
 
1.3.1.3 Dimensiones del cambio organizacional 
 
A) Conducta organizacional 
 
Herrscher (2013) determina que la conducta organizacional posibilita aumentar la gestión 
de los recursos humanos, dado que brinda a los empresarios y gerentes herramientas para 
la comprensión del conjunto de comportamientos observables desde diferentes niveles de 







1 Nivel individual 
 
Herrscher (2013) determina que el nivel individual busca explicar y proveer sus 
actos y conductas, sobre las bases de ciertas características psicológicas identificando 
problemas y posibles soluciones en un determinado contexto, para facilitar la 
interpretación y la comprensión de la complejidad de las relaciones en las que interactúan 
las personas, a nivel vertical u horizontal. 
 
2 Nivel Grupal 
 
Herrscher (2013) define que el nivel grupal como integración de los miembros en 
equipos formales (por departamentos) o informales, producto de la necesidad de coordinar 
esfuerzos entre áreas es útil para establecer las relaciones intergrupales de la empresa como 
por ejemplo entre producción y comercialización. 
 
3 Nivel organizacional 
 
Herrscher (2013) determina que el nivel organizacional a partir del cual las 
conductas se ven influidas por la organización como un todo, por el conjunto complejo de 
grupos o de relaciones humanas que interactúan de muchas formas, internamente y con el 
mundo exterior (conjunto de organizaciones y comunidad) permite que la empresa se 
evalue internamente y desarrollo futuros planes para su desarrollo. 
 
B) Habilidad interpersonal 
 
Blokehead (2015) determina que las habilidades interpersonales se cita a las habilidades de 
la vida que se emplean a diario para interactuar con otras personas, así mismo son una de 
las cualidades que los trabajadores ordenan y consideran al emplear nuevo personal para 
incorporar a un equipo a través de diversas facetas incluyendo la habilidad de escucha, 





1 Habilidad de escucha 
 
Blokehead (2015)  define que la habilidades de escucha “es como interpretas y cuan 




Blokehead (2015)  determina que la negociación “es trabajar con otras personas 
para llegar a un resultado que complazca y beneficie a ambas partes” (p.8). 
 
3. Resolución de problemas 
 
Blokehead (2015)  define que la resolución de problemas  “es la habilidad para 
identificar, definir y resolver problemas, como tu trabajo con otras personas” (p.9). 
 
4. Toma de decisiones 
 
Blokehead (2015)  determina que la toma de decisiones “es el aprendizaje, 




Blokehead (2015)  determina que la asertividad “es como comunicas tus propias 
ideas, valores, creencias, necesidades, deseos y opiniones libremente, sin alguien que te 








1.3.2 Compromiso laboral 
 
1.3.2.1 Teoría del compromiso afectivo de Meyer y Allen 
 
Psicore (2014) determina que la teoría del compromiso afectivo tiene como propósito 
enfocarse al compromiso colaborador - organización, permitiendo tener la iniciativa de los 
trabajadores cuando se necesita realizar algún  cambio  o innovación para el mejoramiento 
y cumplimiento de la misión, visión,  respetando hacia los valores de la empresa. 
 
1.3.2.2 Conceptualización del compromiso laboral  
 
Sahili (2015) manifiesta que el compromiso laboral "es como un estado motivacional en 
donde predominan los sentimientos positivos de cumplimiento laboral" (p.44). 
Araujo y Brunet (2012) define al compromiso laboral como “gestionar el 
compromiso significa implantar acciones y herramientas útiles con la intensión de 
conseguir una fuerza laboral con un alto grado de rendimiento y de compromiso con la 
compañía y su actividad profesional” (p.109). 
Cagigas y Mazo (2013) determina que el compromiso laboral "es lo que transforma 
una persona en una realidad, por ello es la clave para conseguir incrementar la 
productividad de una organización" (p.24). 
Espinoza (2014) manifiesta que el compromiso laboral "consiste en que los 
empleados deseen dedicar su energía disponible al logro del éxito de su empresa. Esta 
energía discrecional se suele concebir como una proposición de valor del empleado" 
(p.14). 
Rodriguez (2014) fundamenta que “el compromiso laboral ha sido definido de 
diversas maneras, aunque la más seguida quizá sea la enunciada por Meyer y Allen (1991): 
el compromiso es un estado psicológico que caracteriza una relación entre una persona y 







1.3.2.3  Dimensiones del compromiso laboral 
 
A) Vigor emocional y físico 
 
Sahili  (2015) determina que el vigor emocional y físico “se refiere (...) a la disposición 
para invertir esfuerzo en el trabajo sin que se produzca fatiga con facilidad y simplicidad, 
además de poseer la suficiente fuerza para persistir a pesar de los dificultades que se 




1    Voluntad 
 
Veliz (2014) determina que “La voluntad será la que nos validará para sostener 





Espa (2014) determina que la perseverancia "es una virtud, por lo tanto no tiene 
límites, sino que para ser verdaderamente ella misma debe ser mantenida hasta el final de 




Alles (2011) manifiesta que el temple "es la capacidad para actuar con serenidad, 
determinación, firmeza, entusiasmo y perseverancia a fin de alcanzar objetivos retadores o 







B) Dedicación laboral 
 
Sahili  (2015) manifiesta que la dedicación “hace alusión a una fuerte participación en el 
trabajo, acompañada por sentimientos de entusiasmo y significado, así como por un sentido 




1  Colaboración 
 
Cuesta (2010) manifiesta que la colaboración "despierta el espíritu de emulación o 
competencia, por lo cual facilita y deben garantizarse los sistemas de reconocimiento 
morales o estímulos psicosociales"(p.110). 
Montaño (2018) afirma que “el compañerismo es un vínculo que existe entre 
personas que se establecen para algún fin, formando un grupo” (p.41). 
 
2  Emoción 
 
García (2014) determina que la emoción "es la identificación de nuestras emociones 
y las de otros; la capacidad de expresar correctamente nuestros sentimientos" (p.12). 
 
3 Pasión laboral 
 
Valle  (2013) determina que “cuando la pasión y el trabajo van de la mano, la 
excelencia es la norma y la mejora continua es la evolución natural que construye un 
legado para los que vienen adelante” (p.12).  
 
C)  Absorción en el Trabajo 
 
Sahili  (2015) fundamenta que la absorción en el trabajo “está en relación a un estado 
agradable de inmersión total en la actividad realizada, lo que vuelve difícil separarse del 







Brown y Fenske (2015) determinan que la concentración "es la fina posesión por la 
mente, en forma vivida y clara, de uno entre,  al parecer, varios objetos o hilos de ideas 
posibles y simultáneos" (p.27). 
 
2  Percepción del tiempo 
 
López (2012) determina que la percepción del tiempo "por lo general, tanto en la 
vida personal como en la profesional tenemos la sensación de que el tiempo de que 
disponemos no nos resulta suficiente para hacer todo lo que desearíamos" (p.14). 
 
1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Qué relación existe entre el cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa 
para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018? 
1.4.2 Problemas específicos 
 
a) ¿Qué relación existe entre el cambio organizacional y el vigor emocional y físico en 
una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018? 
 
b) ¿Qué relación existe entre el cambio organizacional y la dedicación laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018? 
 
c)  ¿Qué relación existe entre el cambio organizacional y la absorción en el trabajo en 
una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018? 
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d) ¿Cómo estará estructurado un plan de estrategias orientadas al cambio organizacional 
y compromiso laboral en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio    
 
1.5.1 Justificación teórica 
 
La importancia de la investigación del cambio organizacional y compromiso laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018 es primordial ya 
que va ser referencial a otras organizaciones del mismo rubro que diagnostiquen las 
mismas dificultades que se está presentando; para ello, se implementó la teoría del cambio 
organización por John Kotter (la creación del sentimiento de urgencia) y como se relaciona 
con la teoría del compromiso laboral de Meyer Y Allen ( el compromiso efectivo). La 
relación de estas dos teorías son muy fundamentales ya que con la ayuda de iniciar un 
cambio y tener el apoyo y la confianza de los trabajadores esto impulsa a que la innovación 
sea seguro y productiva puesto que tal como dice Meyer los colaboradores se sienten muy 
identificados con la organización y sienten un gran sentido de afecto trabajar en ella y  con 
tan solo ver que la empresa necesita crecer todos estarán de acuerdo en sacar adelante la 
nueva visión.  
 
1.5.2 Justificación metodológica 
 
Con el fin  de lograr obtener los objetivos del estudio descriptivo se recurrió a la 
aplicación de la técnica de investigación el cuestionario de 16 items de acuerdo a las 
dimensiones de las variables con la colaboración del equipo conformado por el área 
administrativa de una empresa de producción de utensilios del hogar. Para luego ser 
procesadas en el software estadístico que nos permitirá dar a conocer la importancia de la 
relación del cambio organizacional y el compromiso laboral en una organización. La 
población son todos los colaboradores del área administrativa, siendo una muestra censal 
de 40 personas. Así mismo el método de la investigación es hipotético deductivo, con un 
nivel técnico de investigación descriptivo correlacional, de tipo técnico aplicada y con un 
diseño no experimental de corte transversal. 
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1.5.3 Justificación práctica 
 
La presente investigación se realiza con la finalidad de poder brindar nuevas 
alternativas de solución ante un posible cambio organizacional y como ello afectaría 
directamente a los colaboradores de la empresa; además de dar a conocer la importancia 
del cambio organizacional y como se relaciona con la productividad y compromiso del 




1.6.1 Hipótesis general 
 
HG: Existe relación entre el cambio organizacional y compromiso laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis específicos  
 
H1: Existe relación entre el cambio organizacional y el vigor emocional y físico en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H2: Existe relación entre el cambio organizacional y la dedicación laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H3: Existe relación entre el cambio organizacional y la absorción en el trabajo en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H4: Existe cambios en la organización mediante  un plan de estrategias orientadas al 
cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa para la  producción 










1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre el cambio organizacional y compromiso laboral en 
una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
a) Determinar la relación entre el cambio organizacional y el vigor emocional y      
físico en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 
2018. 
b)   Determinar la relación entre el cambio organizacional y la dedicación laboral en 
una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
c) Determinar la relación entre el cambio organizacional y la absorción en el trabajo 
en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
d) Evaluar un plan de estrategias orientadas al cambio organizacional y compromiso 
laboral en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 
2018. 
 




La investigación se realizó con el método hipotético deductivo porque se inició a través de 
la observación, el planteamiento de hipótesis y los trabajos previos hallados en hechos 
reales que a su vez se relaciona con la problemática comprobando su autenticidad con los 
datos hallados. Según Cegarra (2012) determina que el método hipotético deductivo 
"consiste en emitir hipótesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en 
comprobar con los datos disponibles si estos están de acuerdo con ellas" (p.82).  
Además, el enfoque que se utilizó fue el cuantitativo representado con los datos 
hallados. Hernández (2014) enfatiza que "el enfoque cuantitativo usa la recolección de 
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datos para aprobar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, 




El nivel que se utilizó fue descriptivo correlacional ya que tiene como finalidad  de 
precisar la correlacione que existe entre las variables. Tal como determina Fideas (2012) 
manifiesta que la que investigación correlacional “su finalidad es determinar el grado de 
relación o asociación (no causal) existente entre dos o más variables" (p.25). 
Así mismo el nivel es técnico. Sánchez (2011) manifiesta que la investigación técnica “es 
el conjunto de teorías y de técnicas que permiten el aprovechamiento practico del 




El tipo de investigación que se utilizó fue aplicativa, esto permite emplear los estudios 
obtenidos y por ende también se destaca relación en ambas variables. Tal como indica Zarzar 
(2015) manifiesta que " las investigaciones son trabajadas en un ambiente natural en el 
que están presentes las personas, grupo y organizaciones científicas las cuales cumplen el 
papel de ser la fuente de datos para ser analizados" (p.88). 
Así mismo es de tipo técnico Cegarra (2012) determina que la investigación 
aplicada técnica “tiende a la resolución de problemas o al desarrollo de ideas, a corto o 
medio plazo, dirigidas a conseguir innovaciones, mejoras de procesos o productos, 




El  diseño que se utilizó fue no experimental de corte transversal. Ya que no se manipula 
las variables, así mismo se fundamenta en la observación en su contexto natural. De tal 
manera el diseño es de corte transversal puesto que la información son recolectados en un 
solo instante, en único momento tal como indica Sáez (2017) afirma que el diseño no 
experimental "se realiza sin manipular las variables independientes, es retrospectiva debido 
a que se basa en variables de hechos que ya ocurrieron"(p.24). De igual manera Sáez 
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(2017) define que es de corte transversal "son aquellas que estudian en un momento dado 
en una población concreta, bajo circunstancias específicas"(p.25). 
 








Variables en estudio 
VARIABLE 
Variable 1  Cambio organizacional 
Variable 2 Compromiso laboral   




A continuación se presenta en la tabla 2.2.2.1 la operacionalización de las variables 
desarrollar en la presente investigación: 
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OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES                
 




























Vanegas (2013) determina que todo 
cambio organizacional se inicia a 
través de la apertura mental del 
individuo ya que tiene como 
capacidad de realizar 
transformaciones en cada proceso 
de trabajo en las organizaciones, 
además de incursionar en la 
formación de grupos como en la 
división de trabajo la coordinación. 
Se elaborará una encuesta con 
8 ítems para medir las 
siguientes dimensiones:  
fuerzas para el cambio ,  
proceso del cambo y  





Nivel individual 1 
(1)  Total 
desacuerdo 
(2)  Desacuerdo 
(3)  Indiferente 
(4)  Acuerdo 
(5)  Total acuerdo 
Ordinal 
Nivel grupal 2 
Nivel organizacional 3 
Habilidad interpersonal 
 






Resolución de problemas 
 
6 



















Araujo y Brunet (2012) define al 
compromiso laboral como 
“gestionar el compromiso significa 
implantar acciones y herramientas 
útiles con la intensión de conseguir 
una fuerza laboral con un alto grado 
de rendimiento y de compromiso 
con la compañía y su actividad 
profesional” (p.109). 
Se elaborará una encuesta con 
8 ítems para medir las 
siguientes dimensiones: vigor 
emocional y físico,  
dedicación laboral,  adsorción 
en el trabajo. 
Vigor emocional y 
físico 
Voluntad 9 
(1)  Total 
desacuerdo 
(2)  Desacuerdo 
(3)   Indiferente 
(4)  Acuerdo 







Pasión laboral 14 
Adsorción en el trabajo 
Concentración 15 
Percepción del tiempo 16 
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La población es un conjunto de individuos  con determinadas características. Así mismo la 
población de este estudio fue conformada por 40 trabajadores de una empresa para la  
producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. Tal como indica Sábado (2010) 
define que la población "es el conjunto de todos los individuos que cumplen ciertas 
propiedades y quienes deseamos estudiar ciertos datos" (p.21). A su vez Sábado (2010) 
determinan que "la población deberá ser definida sobre la base de las características que la 




La muestra que se estableció fue de 40 trabajadores de una empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El Agustino, 2018, desarrollándose ante ello una encuesta a los 
colaboradores teniendo en cuenta las variables a investigar. Por lo tanto Navas (2012) 
manifiesta que la muestra "es el subconjunto de elementos de una población, seleccionado 




El muestreo fue no probabilístico porque es usado normalmente en el comercio y en 
encuestas de opinión. Tal como indica Sábado (2010) determina que “el muestreo es el 
método o procedimiento destinado a obtener una muestra adecuada que reproduzca las 
características básicas de la población" (p.22). Así mismo Perelló (2011) manifiesta que los 
muestreos no probabilísticos "en general, demandan un tamaño de la muestra menor que los 





2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
La recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta dirigida a los colaboradores de una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018, con la finalidad de 
evaluar sus respuestas. Tal como indica Alvira (2011) determina que "la encuesta es un 
instrumento de captura de la información estructurado, lo que puede influir en la 
información recogida y no puede utilizarse más que en determinadas situaciones" (p.14). 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
 
En la presente investigación se ejecutó el instrumento denominado cuestionario el cual 
consto de 16 preguntas, las cuales fueron elaboradas a través de las dimensiones e 
indicadores de las variables cambio organizacional y compromiso laboral. 
Ibañez (2011) determina que la escala de likert "se puede utilizar para medir las 
actitudes de las personas. Estas recibirán la puntuación correspondiente a la suma de los 
valores escalares de los ítems con los que han estado desacuerdo" (p.200). 
 
Tabla 2.4.2.1. 
            Estructura dimensional de las variables de estudio  











laboral   
Vigor emocional y físico 
Dedicación laboral 




Fuente: Elaboración propia 
 
Asimismo, para la encuesta se utilizó una escala gramática de Total desacuerdo, 
Desacuerdo, Indiferente, Acuerdo y Total acuerdo, en la tabla 2.4.2.2 se muestra la 




               Puntuación de Ítems en la escala de Likert  























Con el fin de que nuestro instrumento de investigación tenga valor de autenticidad ha sido 
sometido a juicio de los siguientes expertos y docentes de la Universidad Cesar Vallejo que 
a continuación se muestra en la Tabla 2.4.3.1, quienes asumirán con el deber de revisar 
minuciosamente el contenido del instrumento donde arrojó con el calificativo de aplicable: 
 
. Tabla 2.4.3.1 
 
A continuación se presenta en la Tabla 2.4.3.1 la Validación de expertos de la presente 
investigación: 
 





Experto 1 MSc. Mairena Fox, Liliana Petronila Aplicable    Investigador 
Experto 2 Dr. Edwin Arce Álvarez Aplicable    Investigador 
Experto 3 Dra. María Dolores Martínez Zavala   Aplicable    Investigador 




La confiabilidad de la presente investigación se realizó usando el método Alfa de Cronbach 
ingresando los datos recolectados de 21 colaboradores como prueba piloto, al programa 
estadístico SPSS 24, con un total de 16 preguntas. Tal como indica Del Río (2013) 
determina que el alfa de cronbach "es el coeficiente de medida de consistencia interna de un 
test o de una prueba. Es un índice de fiabilidad relativa referido a la auto consistencia o 




A continuación se presenta en la tabla 2.4.4.1 resumen de procedimiento de casos 
  
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 21 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 21 100,0 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
Tabla 2.4.4.2. 
A continuación se presenta en la tabla 2.4.4.2 Estadístico de fiabilidad 
Estadístico de fiabilidad 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,845 16 
Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS 
 
Tabla 2.4.4.3.  
A continuación se presenta en la tabla 2.4.4.3 el Alfa de Cronbach 
Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach: 
Alfa de Cronbach 







Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231). 
 
El resultado que se obtuvo en el SPSS para hallar el Alfa de Cronbach es de una 
fiabilidad de 0,845 esto indica que la prueba es buena y confiable teniendo en cuenta la 
consistencia de los datos recluidos y la formulación de preguntas. 
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2.5   Métodos de análisis de datos 
 
Para continuar con el proceso de investigación del presente estudio la información obtenida 
se procesará en el programa SPSS versión 24, luego se guardara los datos, para empezar a 
realizar los cálculos, el cual solventara la información sobresaliente para el estudio; para 
culminar se empleara la prueba de Chi-Cuadrado para absolver la aceptación o rechazo de 
la hipótesis.  
 
2.6 Aspectos éticos 
 
Tabla 2.6.1  
Criterios éticos de la investigación 
CRITERIOS CARACTERÍSTICAS ÉTICAS DEL CRITERIO 
Consentimiento 
informado 
Los colaboradores que participaron estuvieron a favor 
en proporcionarnos los datos contemplando sus 
derechos y responsabilidades. 
Confidencialidad Se le dio la garantía en resguardar la seguridad de su 
identidad como principales benefactores admirables 
de la investigación. 
Observación participante La investigación se elaboró con seriedad durante el 
proceso de recaudación de datos comprometiéndose 
moralmente a posteriores secuelas a la interacción 
establecida con los colaboradores del presente estudio 
















3.1. Prueba de normalidad  
 
Si N > 30 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.  
 
H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos). 
H1: Los datos no tienen distribución normal (datos no paramétricos) 
 
Regla de decisión 
 
Si el valor de SIg < 0,05, se rechaza la hipótesis nula (H0) 
Si el valor de SIg > 0,05, se acepta la hipótesis nula (H0) 
 
Se realizó el análisis de los datos con el software estadístico SSPS 24, con una 




Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 
CAMBIO_ORGANIZACIONAL ,213 40 .000 
COMPROMISO_LABORAL   ,163 40 .009 




Variable1: Cambio organizacional 
 
El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 000, siendo menor al 0,05; por lo tanto, se acepta 
la H1 (hipótesis alterna) rechazando la H0 (hipótesis nula), por su distribución que no es 




Variable2: Compromiso laboral   
 
El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 009, siendo menor al 0,05, por lo tanto se acepta 
la H1 (hipótesis alterna) rechazando la H0 (hipótesis nula), por su distribución que no es 
normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman). 
 
3.2. Análisis de los resultados estadísticos 
 
3.2.1. Resultados por dimensión 
 
Tabla 3.2.1.a 
Nivel de la conducta laboral percibida en  una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
Análisis  
Aquí se determina que el 48% de 
los encuestados está conforme que 
la empresa tenga como filosofía 
que las decisiones con más 
responsabilidad sean trabajadas 
equipo Según Herrscher (2013) 
determina que la conducta 
organizacional posibilita aumentar 
la gestión de los recursos 
humanos, dado que brinda a los 
empresarios y gerentes 
herramientas para la comprensión 
del conjunto de comportamientos 
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observables desde diferentes niveles de análisis que constituyen el sistema organizacional 
como el nivel individual, nivel grupal y nivel organizacional. Además Herrscher (2013) 
afirma que el trabajo a nivel grupal es como una integración de los miembros coordinando 
esfuerzos de todas las áreas para establecer las relaciones intergrupales de la empresa. Si la 
organización cuenta con personal que le guste trabajar en equipo, entonces todos los 
trabajadores se sentirán involucrados ante cualquier proceso o decisión tomada por la 
empresa, promoviendo así el desarrollo interpersonal mostrando las fortaleces individuales 
de cada uno, permitiendo así que el número de los trabajadores que están de acuerdo con la 
filosofía de la empresa aumentara hasta llegar el 100%. En  un corto plazo, el 35% de los 
encuestados indiferentes aceptaran las estrategias propuestas; mientras que el 17% de 
encuetados que están en desacuerdos, lo harán en el largo plazo  
 
Tabla 3.2.1.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la conducta organizacional 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA 

























1%        TOTAL 
DESACUERDO 
LARGO PLAZO          52%          MAYOR ESFUERZO 0,52 












Herrscher (2013) determina que la conducta organizacional posibilita aumentar la gestión de los recursos humanos, dado que brinda a 
los empresarios y gerentes herramientas para la comprensión del conjunto de comportamientos observables desde diferentes niveles de 





        35% 
 
INDIFERENTES 
REFORZAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL EQUIPO DE TRABAJO MEDIANTE ACTIVIDADES 
INTEGRADORAS CON EL FIN DE SOCIALIZAR LAS POLITICAS INSTITUCIONALES 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a un especialista en confraternidad laboral para que realice actividades 
de integración en la empresa.  
2. Invitar a los trabajadores del área administrativa a participar de las actividades de 
integración  
3. Efectuar las actividades de integración a cargo del especialista, para incrementar 
el desempeño del equipo en dicha área. 
4. Reportar mediante un informe elaborado por el supervisor, los resultados que se 
obtuvo después de las actividades de integración. 
5. Proponer un cronograma de actividades de integración de forma trimestral para 
seguir fomentando en mejor desempeño en equipo.  
 
 
Carta de invitación. 
 
Correo de invitación 
 








35% + 16% 
 
INDIFERENTE  
         +  
DESACUERDO 
ESTABLECER EL PROCESO DE INDUCCION PARA OBTENER UN BUEN PERFORMANCE DE LOS TRABAJADORES 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Invitar a un experto para que realice los talleres de inducción 
2. Cursas las invitaciones a los trabajadores para la participación del taller 
3. Ejecutar el taller enfatizando las nuevas modalidades del desarrollo de cada 
trabajo 
4. Elaborar un focus group que permita obtener  información de gran importancia 
de los trabajadores 
5. Aplicar una encuesta que permita enfatizar las incertidumbre de los trabajadores 
6. Realizar un informe con todos los resultados obtenidos del taller 
7. Proponer que los talleres sean de una manera habitual 
 
Carta de invitación. 



















35% + 16% + 1% 
 
INDIFERENTE  
         +  
DESACUERDO 
         + 
TOTAL 
DESACUERDO 
FORTALECER LAS METODOLOGIAS DE APRENDIZAJE DE LOS TRABAJADORES PARA OBTENER MEJORAS 
CONTINUAS EN CADA PROCESO  DE TRABAJO 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologías 
de aprendizaje a los colaboradores 
2. Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro 
3. Efectuar las sesiones destacando las nuevas metodologías de aprendizaje 
4. Desarrollar casuísticas implementando lo aprendido  
5. Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos y incentivar a que 
las metodologías sean de una manera progresivas. 
Carta de invitación 
           




Informes  de resultados 
 
 
       
      48% 
  ACUERDO 
       
                              ALIADOS 
 
 ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
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3.2.2.a Resultados por dimensión 
 
Tabla 3.2.2.a 
Nivel de habilidad interpersonal percibida en  una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
 Análisis 
Aquí se determina que el 51% 
de los encuestados está 
conforme que personal esté 
capacitado para afrontar 
conflicto que ocurran en la 
empresa además de que se 
pueda solicitar al jefe inmediato 
días de compensación por horas 
extras laboradas según 
Blokehead (2015) determina 
que las habilidades 
interpersonales se cita a las 
habilidades de la vida que se 
emplean a diario para interactuar con otras personas, así mismo son una de las cualidades 
que los trabajadores ordenan y consideran al emplear nuevo personal para incorporar a un 
equipo a través de diversas facetas incluyendo la habilidad de escucha, Negociación, 
resolución de problemas, toma de decisiones y asertividad. Además Blokehead (2015)  
define que la resolución de problemas  “es la habilidad para identificar, definir y resolver 
problemas, con tu trabajo o con otras personas” (p.9). Así también Blokehead (2015) 
determina que la negociación “es trabajar con otras personas para llegar a un resultado que 
complazca y beneficie a ambas partes” (p.8). Si la organización tiene trabajadores capaces 
de disminuir la tensión laboral en el ambiente de trabajo, entonces el servicio que se brinda 
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en la empresa será de óptima, permitiendo así que el número de los encuestados que están 
de acuerdo con el nivel de las habilidades interpersonales de los trabajadores en resolver 
problemas percibida de la empresa, aumentara hasta llegar el 100%. Así mismo si jefatura 
otorga realizar compensaciones por horas extras entonces los trabajadores tendrán días 
libres para poder resolver sus asuntos personales permitiendo así que el número de los 
encuestados aumente hasta llegar el 100%. En el corto plazo, el 35% de los encuestados 
indiferentes aceptaras las estrategias propuestas;  mientras que el 14% de encuestados que 
están en desacuerdo, lo harán en el mediano plazo. 
 
Tabla 3.2.2.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la habilidad interpersonal 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA 


























     
















Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para la habilidad interpersonal 




Blokehead (2015) determina que las habilidades interpersonales se cita a las habilidades de la vida que se emplean a diario para interactuar con otras 
personas, así mismo son una de las cualidades que los trabajadores ordenan y consideran al emplear nuevo personal para incorporar a un equipo a través 





        35% 
 
INDIFERENTES 
DESARROLLAR  EL EMPODERAMIENTO EN  LOS TRABAJADORES PARA INCENTIVARLOS A PARTICIPAR EN CADA 
REUNION DE COMITÉ LABORAL. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1 Invitar a un Couch que asesore, acompañe y dinamice a los trabajadores en el 
empoderamiento personal y empresarial  
2 Convocar  a los trabajadores a las clases de empoderamiento 
3 Ejecutar el asesoramiento en las habilidades de tomas de decisiones 
4 Desarrollar eventos prácticos que permitan fortaleces las habilidades personales 
5 Realizar un test a cada trabajador con el fin de ver cuál es su punto de vista de empleado 
a empresa.   
6 Implementar un buzón de sugerencias con el fin que los trabajadores tengan acceso a 
sugerir y a opinar. 
Carta de invitación 
 










35% + 14%  
 
INDIFERENTE  
         +  
DESACUERDO 
DESARROLLAR SINERGIA EMPRESARIAL CON LA IMPLEMENTACION DE CASUISTICAS PARA TOMAR DECISIONES 
ACERTADAS 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a una reunión a gerencia, jefaturas  y supervisores 
2. Identificar todo el déficit que cuenta la empresa. 
3. Realizar seguimiento a los puntos críticos de la empresa que impiden al trabajador 
desenvolverse de una manera eficaz. 
4. Realizar un check list mensual de las mejoras realizadas en la empresa. 
5. Medir los resultados de productividad de los trabajadores después de las mejoras en la 
organización 
6. Realizar retribuciones enfocadas al rendimiento de los trabajadores. 




Check list y fotografía 
Reportes de resultados mensuales 
 
Premios y fotografía. 
 
 
      51% 
 ACUERDO Y DE 
ACUERDO 
       




3.2.3.a Resultados por dimensión 
 
Tabla 3.2.3.a 
Nivel del vigor emocional y físico percibida en  una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 Analisis  
Aquí se determina que el 
57% de los encuestados 
está conforme que a pesar 
de los obstáculos laborales 
se cumpla los objetivos 
Sahili  (2015) determina 
que el vigor emocional y 
físico “se refiere (...) a la 
disposición para invertir 
esfuerzo en el trabajo sin 
que se produzca fatiga con 
facilidad y simplicidad, 
además de poseer la 
suficiente fuerza para persistir a pesar de los dificultades que se encuentren en el camino” 
(p.38). asi mino según Espa (2014) afirma que la perseverancia "es una virtud, por lo tanto 
no tiene límites, sino que para ser verdaderamente ella misma debe ser mantenida hasta el 
final de sus días, a pesar de las dificultades" (p.89). Si la organización mantiene y fortalece 
esta predisposición de sus trabajadores, en superar obstáculos y llegar al objetivo final  
entonces cada meta establecida en la organización será cumplida con éxito permitiendo así 
que el número de los trabajadores que están de acuerdo con el nivel de la perseverancia 
percibida de la empresa, aumentará hasta llegar el 100%. En el corto plazo, el 34% de los 
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encuestados indiferentes aceptaras las estrategias propuestas;  mientras que el 9% de 
encuestados que están en desacuerdo, lo harán en el corto plazo. 
Tabla 3.2.3.b 
Interpretación de los componentes de la brecha del vigor emocional y físico 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA 


























     























Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para el vigor emocional y físico 




Sahili  (2015) determina que el vigor emocional y físico “se refiere (...) a la disposición para invertir esfuerzo en el trabajo sin que se produzca fatiga 





        34% 
 
INDIFERENTES 
INCORPORAR PROGRAMAS DE INCENTIVOS LABORALES PARA EL INVOLUCRAMIENTO Y CREATIVIDAD EN MEJORA DEL 
CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Invitar a los coordinadores de la empresa para realizar capacitaciones que permitan 
aumentar el compromiso y la creatividad laboral de los trabajadores. 
2. Convocar a los trabajadores en las capacitaciones para un buen rendimiento laboral 
3. Invitar a la capacitación a expertos que permitan enfatizar las mejoras continuas de un 
trabajador 
4. Identificar que flaquezas suelen tener los trabajadores a través de una prueba de 
autoevaluación 
5. Desarrollar un concurso de planes de mejora que permitan destacar la creatividad de cada 
trabajador  
6. Informar los resultados obtenidos y plasmar las mejoras continuas a seguir 
 
Carta de invitación 
  . 
Correo de invitación 









   34% + 9%  
 
INDIFERENTE  
         +  
DESACUERDO 
FORTALECER EL COMPROMISO Y LA IDENTIDAD LABORAL PARA UN ÓPTIMO DESEMPEÑO LABORAL.  
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a talleres sobre la identidad y el compromiso laboral  elaborado por los gerentes 
2. Invitar a todos los trabajadores a los talleres. 
3. Desarrollar todos los casos que han provocado el que el trabajador no se sienta 
identificado con la empresa 
4. Elaborar alternativas de soluciones ante las problemáticas 
 
Ficha de observación. 
 





       
      57% 
  ACUERDO Y DE 
ACUERDO 
       
                              ALIADOS 
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3.2.4.a Resultados por dimensión 
 
Tabla 3.2.4.a 
Nivel de dedicación laboral percibida en  una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
 Análisis 
Aquí se determina que el 63% 
de los encuestados está 
conforme en ayudar a un 
compañero cuando lo necesite. 
Sahili  (2015) manifiesta que la 
dedicación “hace alusión a una 
fuerte participación en el 
trabajo, acompañada por 
sentimientos de entusiasmo y 
significado, así como por un 
sentido de orgullo e 
inspiración” (p.25). Así mismo 
Montaño (2018) afirma que “el 
compañerismo es un vínculo 
que existe entre personas que se establecen para algún fin, formando un grupo” Si la 
empresa está conformada con personal que apoye a sus compañeros cuando lo necesite, 
entonces los trabajadores fortalecerán los vínculos de unión en el ambiente laboral 
perfeccionando las capacidades que permitan obtener buenos resultados. Permitiendo así 
que el número de los trabajadores que están de acuerdo con la dedicación laboral percibida 
en la empresa, aumentará hasta llegar el 100%. En un corto plazo, el 22% de los 
encuestados indiferentes aceptaras las estrategias propuestas;  mientras que el 15% de 
encuestados que están en desacuerdo, lo harán en un mediano plazo. 
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Tabla 3.2.4.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la dedicación laboral 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA 


























     


















Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para la dedicación 




Sahili  (2015) manifiesta que la dedicación “hace alusión a una fuerte participación en el trabajo, acompañada por sentimientos de 





        22% 
 
INDIFERENTES 
INCORPORAR PROGRAMAS DE CAPACITACIONES QUE IMPULSEN EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS 
LABORALES PARA EL FORTALECIMIENTO Y OPTIMIZACION 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar talleres que fortalezcas las competencias laborales de los trabajadores a 
través de un especialista en la materia 
2. Invitar a todos los trabajadores en las sesiones programadas. 
3. Ejecutar los talleres  a través de las estrategias brindadas por el especialista 
4. Crear espacios que permitan promover una excelente integración de los 
trabajadores.   
5. Realizar  prácticas de FEEDBACK con los trabajadores  
6. Evaluar los trabajos realizados 
7. Informa los resultados obtenidos 
Carta de invitación    
 
Correo de invitación 
Fotografías 
Fotografías 






22% + 15% 
 
INDIFERENTE  
         +  
DESACUERDO 
ESTABLECER UNA POLÍTICA DE INCENTIVOS A OBJETIVOS LOGRADOS POR LOS TRABAJADORES DERIVADAS 
A  LA RENTABILIDAD Y EL CRECIMIENTO DE LA ORGANIZACIÓN 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar una reunión con jefatura, supervisores, coordinadores y gerencia sobre 
los resultados obtenidos de la empresa. 
2. Realizar un resumen de todos los objetivos cumplidos y por cumplir 
3. Proponer objetivos a corta y mediano plazo 
4. Realizar un informe con los resultados obtenidos 
5. Premiar a los trabajadores por los resultados 
             Carta de invitación           . 
 




       
      63% 
  ACUERDO Y DE 
ACUERDO 
       
                              ALIADOS 
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3.2.5.a  Resultados por dimensión 
 
Tabla 4.1.1.3.2.1.a 
Nivel de Absorción en el Trabajo percibida en  una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 Análisis 
Aquí se determina que el 76% 
de los encuestados está 
conforme que el 
involucramiento laboral hace 
que el tiempo pase demasiado 
rápido. Sahili  (2015) 
fundamenta que la absorción 
en el trabajo “está en relación a 
un estado agradable de 
inmersión total en la actividad 
realizada, lo que vuelve difícil 
separarse del trabajo y da 
como resultado una percepción 
más rápida del tiempo” (p.25). 
A su vez López (2012) define 
que la percepción del tiempo "por lo general, tanto en la vida personal como en la 
profesional tenemos la sensación de que el tiempo de que disponemos no nos resulta 
suficiente para hacer todo lo que desearíamos" (p.14). Si la empresa cuenta con personal 
que está involucrada en un 100% en su trabajo, entonces el servicio que brindara la empresa 
será satisfactorio ya que los trabajadores se sentirán identificados con la labor que realizan, 
permitiendo así que el número de los trabajadores que están de acuerdo con el nivel de 
absorción en el trabajo percibida en la empresa, aumentará hasta llegar al 100%. En un 
corto plazo, el 10 % de los encuestados indiferentes se acogerán a las estrategias 
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propuestas; mientras que el 14% de encuestados que están en desacuerdo, lo harán en un 
mediano plazo. 
Tabla 3.2.5.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la absorción en el trabajo 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO NIVEL DE ESFUERZO PARA 


























     




















Elaboración de objetivos y estrategias / actividades en la adsorción laboral 




Sahili  (2015) fundamenta que la absorción en el trabajo “está en relación a un estado agradable de inmersión total en la actividad 





       10% 
 
INDIFERENTES 
OPTIMIZAR LAS JORNADAS LABORALES PARA EL CUMPLIMIENTO DE TODAS LAS ACTIVIDADES 
PROGRAMADAS  
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar un comité laboral comandada por jefatura 
2. Invitar a todos los trabajadores a participar del comité 
3. Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas 
4. Ejecutar los planes de acción a realizar 
5. Supervisar continuamente que todas las tareas que fueron realizadas 
Carta de invitación 
Correo de invitación 
Fotografías 
Fotografías 




10% + 14%  
 
INDIFERENTE  
         +  
DESACUERDO 
FORTALECER EL ENFOQUE LABORAL DE LOS TRABAJADORES PARA LA MEJORA DE LA PRODUCTIVIDAD 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a un especialista  que permitan fortalecer  el enfoque laboral y 
productividad  de los trabajadores hacia la empresa 
2. Invitar a todos los trabajadores de la empresa. 
3. Realizar casuísticas que permitan al trabajador medir su productividad laboral. 
4. Analizar si existen cuellos de botellas que impidan cumplir con los objetivos de 
la empresa. 
5. Evaluar por medio de pruebas el grado de concentración de los trabajadores en 
las actividades diarias 
6. Informar los resultados obtenidos después del taller de capacitación 
 
Carta de invitación 
 




Pruebas y fotografías 
 
Reportes de resultados 
76% 
ACUERDO Y DE 
ACUERDO 
       




3.2.2. Resultados por variables 
 
Tabla 3.2.1.1. 
Nivel del cambio organizacional percibida en  una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 Análisis  
Aquí se determina que el 35% de los 
encuestados está indiferente en que 
el personal esté capacitado para 
afrontar conflicto que ocurran en la 
empresa; mientras que  un 29% 
opinan estar  acuerdo (A)  que  se 
pueda solicitar al jefe inmediato días 
de compensación por horas extras 
laboradas y un 21%  está en total 
acuerdo (TD) que la empresa tenga 
como filosofía que las decisiones 
con más responsabilidad sean 
trabajadas equipo; mientras que un 15% está en desacuerdo (D) que la empresa se preocupe 
por entrenar a sus trabajadores en casuísticas laborales . Vicente (2016) determina que la 
gestión del cambio "es planificar, aplicar, medir y monitorear las acciones de gestión del 
factor humano en los proyectos de cambio, aumentado así las posibilidades de que los 







Nivel del compromiso laboral percibida en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018 
ITEMS TD D I A D TOTAL 













 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
 Análisis  
Aquí se determina que el 
44% de los encuestados manifestó 
estar total de acuerdo (TA) que cada 
vez que se involucran en su trabajo 
el tiempo pasa demasiado rápido; 
mientras que  un 23% opinan estar  
indiferente (I)  que los trabajadores 
se identifiquen con la empresa; 
además hay un 20% que está en 
acuerdo (A) en ayudar a un 
compañero cuando lo necesite  y un  
13%  están en desacuerdo (D) que su 
desempeño laboral ayude al 
crecimiento de la empresa. Araujo y Brunet (2012) define al compromiso laboral como 
“gestionar el compromiso significa implantar acciones y herramientas útiles con la 
intensión de conseguir una fuerza laboral con un alto grado de rendimiento y de 






3.2.3. Resultados de las medidas descriptivas 
 
A continuación en la tabla 3.2.3.1 se determinan los promedios de las variables 
independiente y dependiente por dimensiones respectivamente 
Tabla 3.2.3.1  
Promedios por cada dimensión del test de las variables de investigación 





Conducta organizacional 0.98 3.50 0.29 






Compromiso laboral   
Vigor emocional y físico 0.95 3.80 0.25 
Dedicación 0.92 3.83 0.25 
Adsorción en el trabajo 1.13 4.36 0.26 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
3.2.4. Prueba de hipótesis 
 
1.2.4.1. Prueba de hipótesis general 
 
HG: Existe relación entre el cambio organizacional y compromiso laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
 
H1: No existe relación entre el cambio organizacional y el compromiso laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
 
H2: Si existe relación entre el cambio organizacional y el compromiso laboral en una 






A continuación en la tabla 3.2.4.1.1 se determinan los coeficientes de correlación de 
spearman 
 
Tabla 3.2.4.1.1.  
Cuadro de coeficientes de correlación de Spearman 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a 0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a  0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Martínez, 2009 
 
Prueba de hipótesis  
 
H0: R=0; V1 no está relacionada con la V2 
H1: R>0; V1 está relacionada con la V2 
 
Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptación = 95% 
 
Significancia y decisión  
a) Si la Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza H0  
b) Si la Sig.E > Sig.T, entonces se acepta H0  
 
A continuación en la tabla 3.2.4.1.2 se determinan las correlaciones de variables 
 
Tabla 3.2.4.1.2.  












Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Compromiso laboral   Coeficiente de 
correlación 
,780** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 





En la tabla 3.2.4.1.2 del coeficiente de correlación de variables, se observa el valor de 
0.780, asumiendo el significado de positiva alta entre la variable cambio organizacional y la 
variable compromiso laboral de trabajadores de acuerdo al coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman de la tabla 3.2.4.1.1. La significancia asumida es de 0.00 (0.05 de 
acuerdo a la hipótesis del trabajo) teniendo como resultado el rechazo de la hipótesis nula 
(H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) como verdadera; por lo tanto, la hipótesis general 
de trabajo ha quedado demostrada. 
 
3.2.4.2. Prueba de hipótesis específicas 
 
HE1: Existe relación entre el cambio organizacional y el vigor emocional y físico en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H0: No existe relación entre el cambio organizacional y el vigor emocional y físico en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H1: Si existe relación entre el cambio organizacional y el vigor emocional y físico en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
A continuación en la tabla 3.2.4.2.1 se determinan las correlaciones de variables 
 
Tabla 3.2.4.2.1.1 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 




Interpretación: en la tabla 3.2.4.2.1 se observa que existe una correlación de un 0.605 de 
correlación de Rho de Spearman entre la variable cambio organizacional y la dimensión 
vigor emocional y físico. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables 
es positiva moderada. La significancia de p= 0.00 muestra que p es menor al 0.05, lo que 
permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe relación entre en el cambio 
organizacional y la vigor emocional y físico de los trabajadores en una empresa para la  
producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
HE1: Existe relación entre el cambio organizacional y la dedicación laboral en una empresa 
para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H0: No existe relación entre el cambio organizacional y la dedicación laboral  en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H1: Si existe relación entre el cambio organizacional y la dedicación  laboral en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
A continuación en la tabla 3.2.4.2.2 se determinan las correlaciones de variables 
Tabla 3.2.4.2.2.  











Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Dedicación laboral Coeficiente de 
correlación 
,729** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: en la tabla 3.2.4.2.2 se observa que existe una correlación de un 0.729 de 
correlación de Rho de Spearman entre la variable cambio organizacional y la dimensión 
dedicación. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva 
alta. La significancia de p= 0.00 muestra que p es menor al 0.05, lo que permite señalar que 
la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Se concluye que existe relación entre en el cambio organizacional y la dedicación 
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laboral de los trabajadores en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018. 
HE1: Existe relación entre el cambio organizacional y la adsorción en el trabajo en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H0: No existe relación entre el cambio organizacional y la adsorción en el trabajo en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
H1: Si existe relación entre el cambio organizacional y la adsorción en el trabajo en una 
empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
A continuación en la tabla 3.2.4.2.3 se determinan las correlaciones de variables 
 
Tabla 3.2.4.2.3.  












Sig. (bilateral) . ,004 
N 40 40 





Sig. (bilateral) ,004 . 
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: en la tabla 3.2.4.2.3 se observa que existe una correlación de un 0.446 de 
correlación de Rho de Spearman entre la variable cambio organizacional y la dimensión 
adsorción en el trabajo. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables 
es positiva moderada. La significancia de p= 0.004 muestra que p es menor al 0.05, lo que 
permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe relación entre en el cambio 
organizacional y la adsorción en el trabajo de los trabajadores en una empresa para la  
producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
 
68 
IV  DISCUSIÓN  
 
Primero, se tuvo como objetivo general determinar la relación entre el cambio 
organizacional y compromiso laboral en una empresa para la  producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostró que con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende se rechaza 
la hipótesis nula. Además, ambas variables poseen una correlación de 0.780; lo cual indica 
que es una relación positiva alta. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva alta entre el cambio organizacional y compromiso 
laboral en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018, por 
consiguiente el objetivo general queda demostrado. Según Prada (2013) en el artículo de 
investigación titulado “La adaptación al cambio y el servicio: claves del liderazgo en el 
mejoramiento de la productividad en las organizaciones” de la Universidad de Escuela de 
Negocios y Liderazgo - Estados Unidos, cuyo propósito fue determinar la situación de los 
directivos frente a un cambio adaptivo con los colaboradores  de la compañía y cuál es el 
mejoramiento productivo a través de un liderazgo. La metodología aplicada fue con un 
diseño no experimental de nivel descriptivo, para la recolección de datos se empleó la 
técnica de encuesta a 9 empresas colombianas y tuvo como resultado la inclusión de los 
colaboradores en la gestión del mejoramiento empresarial y con la integración del apoyo 
del liderazgo de los directivos; ante todo ello, se concluyó que los procesos de mejora 
repercuten mucho hacia los colaboradores y hacia los ejecutivos consiguiendo buenos 
resultados ante una excelente adaptación al cambio. Se coincide con la conclusión del 
artículo de investigación de Prada, en que los procesos de mejora repercuten en los 
colaboradores consiguiendo óptimos resultados ante adaptaciones al cambio, por 
consiguiente se genera compromiso en el colaborador y se proyecta en la productividad. La 
teoría del compromiso afectivo de Meyer y Allen (2014), tiene como propósito enfocarse al 
compromiso que tiene el colaborador hacia la empresa y la empresa hacia al colaborador 
generando una sinergia positiva, maximizando las habilidades de ambas partes, permitiendo 
tener la iniciativa de los trabajadores cuando se necesita realizar algún cambio o innovación 
para el mejoramiento y cumplimiento de la misión y visión de la empresa; por esta razón se 
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determinaría que los procesos de mejora de una organización es parte fundamental para 
obtener buenos resultados sumando la predisposición y compromiso de los colaboradores . 
Segundo, se tuvo como objetivo específico determinar la relación entre el cambio 
organizacional y el vigor emocional y físico en una empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El Agustino, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostró 
que con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende 
se rechaza la hipótesis nula. Además, ambas variables poseen una correlación de 0.605; lo 
cual indica que es una relación positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de 
investigación indicando que existe relación positiva moderada entre el cambio 
organizacional y el vigor emocional y físico en una empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El Agustino, 2018, por lo tanto el objetivo general queda demostrado. 
Según Rodriguez y Mladinic (2016) en el artículo Ambivalencia actitudinal ante el Cambio 
organizacional: Un análisis desde el individuo en contexto laboral en la Pontificia 
Universidad Católica de Chile. Cuyo propósito fue manipular el nivel de ambivalencia del 
trabajador controlando el tipo de información que recibe respecto del cambio 
organizacional y la evaluación del rol moderador de la ambivalencia actitudinal entre su 
actitud e intención conductual. Para ello se obtuvo datos de 61 y 418 trabajadores 
utilizando un muestreo probabilístico estratificado; así mismo, para la recolección de datos 
se utilizó la técnica del cuestionario. Obteniendo como resultado que los trabajadores 
expuestos a información inconsistente presentaran niveles mayores de ambivalencia y que 
la ambivalencia modere la relación entre actitud e intención conductual del trabajador; por 
lo tanto, se  concluye que la evaluación de ambivalencia es un factor importante a 
considerar en contextos de cambio organizacional. Se coincide con la conclusión en el 
artículo de investigación de Rodríguez y Mladinic, en que la evaluación de ambivalencia 
actitudinal es un factor importante a considerar en contextos de cambio organizacional. 
Porque permitirá ver el estado del individuo ante posibles cambios, procesos y nuevos 
emprendimientos que están basados a sus emociones, valores y actitudes. La teoría de la 
creación de sentimiento de urgencia de John Kotter. (2016), cuyo propósito es estudiar los 
motivos que tienen las organizaciones en conseguir un movimiento de cambio, lo 
fundamental es primero informar correctamente a la empresa y luego desarrollarla con la 
participación de los trabajadores con el fin de que el cambio sea progresivo y positivo. Por 
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ello toda organización deberá tener presente que la evaluación de ambivalencia es un rol 
principal para que los colaboradores muestren un estado de actitud positiva  ante los 
posibles cambios y de esta manera sea demostrado con óptimos resultados. 
 
Tercero, se tuvo como objetivo específico determinar la relación entre el cambio 
organizacional y la dedicación laboral  en una empresa para la  producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostró que con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende se rechaza 
la hipótesis nula. Además, ambas variables poseen una correlación de 0.729; lo cual indica 
que es una relación positiva alta. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva alta entre el cambio organizacional y la dedicación 
laboral en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018, El 
Agustino, 2018, por consiguiente el objetivo general queda demostrado.  Según García 
(2017) en la tesis titulada “Las competencias genéricas y su relación con el desempeño 
laboral en las pymes – Lima Metropolitana” en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos;  Cuyo propósito fue determinar la relación entre las competencias genéricas y su 
relación con el desempeño laboral en las pequeñas y medias empresas de lima 
metropolitana del sector de confecciones; así mismo el estudio fue de un nivel descriptivo 
correlacional con un diseño de investigación del proyecto no experimental de corte 
transversal. Además se obtuvo una muestra de 230 trabajadores. A través de  los resultados 
se obtuvo que existe un 0.417 de significancia entre las dos variables permitiendo dar a 
conocer que existe una correlación directa y alta. Ante todo ello se concluye que las 
competencias genéricas e habilidades interpersonales es un factor clave ya que están  
asociadas al desempeño y compromiso laboral en las organizaciones Se coincide con la 
conclusión en tesis de Garcia en que las competencias genéricas es un factor clave ya que 
están  asociadas al desempeño y compromiso laboral en las organizaciones porque 
permitirá obtener una fuerte participación en el trabajo acompañada por un sentimiento de 
entusiasmo en el cumplimiento de los objetivos de la empresa. La teoría del compromiso 
afectivo de Meyer y Allen (2014), tiene como propósito enfocarse al compromiso que tiene 
el colaborador hacia la empresa y la empresa hacia al colaborador generando una sinergia 
positiva, maximizando las habilidades de ambas partes, permitiendo tener la iniciativa de 
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los trabajadores cuando se necesita realizar algún  cambio  o innovación para el 
mejoramiento y cumplimiento de la misión y visión de la empresa; por esta razón las 
competencias genéricas es un elemento esencial para toda organización al momento de 
generar un cambio, fortaleciendo la empleabilidad a través de conocimiento, estrategias y 
toma de decisiones en el desarrollo de los objetivos de la empresa.   
 
Cuarto, se tuvo como objetivo específico determinar la relación entre el cambio 
organizacional y la adsorción en el trabajo en una empresa para la  producción de utensilios 
del hogar, El Agustino, 2018. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con 
un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.004 <0.05”, por ende se 
rechaza la hipótesis nula. Además, ambas variables poseen una correlación de 0.446; lo 
cual indica que es una relación positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de 
investigación indicando que existe relación positiva alta entre el cambio organizacional y la 
adsorción en el trabajo en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018, por ende el objetivo general queda demostrado.  Según Chávez et al. 
(2014) en el artículo Burnout y Work Engagement en docentes universitarios de Zacatecas 
en la Universidad Autónoma de Zacatecas, México, cuyo fue determinar la relación que 
existe entre el Síndrome de Burnout y el Work Engagement con variables demográficas y 
laborales en docentes universitarios de Zacatecas. Así mismo la metodología utilizada fue 
cuantitativa con un diseño de estudio de tipo observacional, analítico, transversal; para ello 
se utilizó una muestra de 98 mujeres y 58 varones. Recurriendo al instrumento de Maslach 
Burnout Inventory y el Utrecht Work Engagement Scale. Obteniendo como resultado una 
edad promedio de 43 años entre mujeres y varones respecto al instrumento de Burnout se 
comprobó un alto nivel de agotamiento emocional con una relación de (p_0,05) de “sexo, 
edad y grado académico”; además se halló un 99.4% de altos niveles de Work Engagement  
en los colaboradores. Por lo tanto se concluye que a pesar del desgate físico, psicológico y 
la absorción del trabajo en que se encuentras los docentes ante los diversos cambios, sin 
embargo cuentan con altos nivel de Work Engagement (compromiso laboral). Se coincide 
con la conclusión del artículo de Chávez, a pesar del desgate físico, psicológico y la 
absorción del trabajo en que se encuentras los docentes ante los diversos cambios, cuentan 
con altos nivel de Work Engagement (compromiso laboral). Esto refleja el grado de 
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compromiso que tienen los individuos hacia las responsabilidades asociadas a la 
dedicación, cumplimiento y tolerancia que demuestran ante su centro laboral y con la 
pasión que lo realizan, obteniendo beneficios que aportan a nuestras acciones generando 
estímulos positivos en actuar y avanzar hacia nuestras metas. La teoría del compromiso 
afectivo de Meyer y Allen (2014), tiene como propósito enfocarse al compromiso que tiene 
el colaborador hacia la empresa y la empresa hacia al colaborador. Por ello toda 
organización que está conformada con personal comprometido generará un sentimiento de 
apego hacia los objetivos y valores de la empresa. A pesar del desgaste físico, psicológico y  
la adsorción del tiempo que ocasiona los cambios. La actitud positiva del colaborador es el 
que dará soporte  a un buen desarrollo de sus capacidades en realizar sintiendo una 






















V CONCLUSIONES  
 
Primero, se concluye que existe relación entre el cambio organizacional y el compromiso 
laboral; de acuerdo a la regla de decisión se rechazó la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de 
trabajo de 0.05; además se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un 
coeficiente de 0.780 confirmando que existe correlación positiva alta entre las variables. 
 
Segundo, se concluye que existe relación entre el cambio organizacional y el vigor 
emocional y físico; de acuerdo a la regla de decisión se rechazó la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia 
de trabajo de 0.05; además se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un 
coeficiente de 0.605 confirmando que existe correlación positiva moderada entre el cambio 
organizacional y el vigor emocional y físico. 
 
Tercero, se concluye que existe relación entre el cambio organizacional y la dedicación 
laboral; de acuerdo a la regla de decisión se rechazó la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la significancia de 
trabajo de 0.05; además se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un 
coeficiente de 0.729 confirmando que existe correlación positiva alta entre el cambio 
organizacional y la dedicación. 
 
Cuarto, se concluye que existe relación entre el cambio organizacional y la adsorción en el 
trabajo; de acuerdo a la regla de decisión se rechazó la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna porque la significancia encontrada de 0.004 es menor a la significancia de 
trabajo de 0.05; además se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un 
coeficiente de 0.446 confirmando que existe correlación positiva moderada entre el cambio 





VI  RECOMENDACIONES  
 
Primero, se recomienda fortalecer las metodologías de aprendizaje de los trabajadores para 
obtener mejoras continuas en cada proceso  de trabajo, esto es con el fin de que cada 
trabajador se sienta capacitado en asumir una nueva labor además de contar con personal 
bien calificado en conocimientos amplios; así mismo de incorporar programas de 
incentivos para el involucramiento y creatividad en mejora del crecimiento organizacional, 
permitiendo optimizar las competencias laborales 
 
Segundo, se recomienda reforzar las relaciones interpersonales del equipo de trabajo 
mediante actividades integradoras con fin de mejorar el nivel de comunicación y de 
socializar las políticas institucionales; del mismo modo, en fortalecer el compromiso y la 
identidad laboral para un óptimo desempeño, saliendo de la zona de confort teniendo la 
capacidad de adaptarse en cada actividad solicitada por la empresa. 
 
Tercero, se recomienda reforzar el trabajo en equipo ya que es la base que da soporte a 
todas las decisiones tomadas por la empresa y es la que permite trabajar en unión con los 
trabajadores en cada actividad de gran importancia; además de establecer una política de 
incentivos a objetivos logrados por los trabajadores derivadas a  la rentabilidad y el 
crecimiento de la organización; ya que es una de las formas de poder incentivarlos y 
enfocarlos a una realización personal y organizacional 
 
Cuarto, se recomienda desarrollar sinergia empresarial con los trabajadores implementado 
casuísticas de proceso de enseñanza y aprendizaje  mejorando así las capacidades de 
comunicación y el manejo de conflictos para tomar buenas decisiones; además de fortalecer 
el enfoque laboral para mejorar la productividad optimizando las jornadas para el 








PROPUESTA DE LA INVESTIGACIÓN 
El siguiente capítulo se detallara las características de la propuesta desarrollada y las 
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PROPUESTA DEL MEJORAMIENTO DEL CAMBIO 
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL EN 
UNA EMPRESA PARA LA  PRODUCCIÓN DE 




El  presente trabajo relacionado a la propuesta del mejoramiento del cambio 
organizacional y compromiso laboral en una empresa para la  producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018, enfocándonos con el soporte de estrategias relacionadas al 
cambio organizacional y compromiso laboral en una empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El Agustino, 2018, que tenga como prioridad la mejora del 
compromiso laboral de los trabajadores, ante todo lo indicado se trabajado un plan que 
determine plasmar  estrategias, por el cual permita satisfacer los objetivos planteados, 
igualmente se dará el acceso al gerente de la organización  una herramienta que que le 
permita dar soporte y ser utilizada para el beneficio de la empresa y tener una mejor 
alternativa ante la alta competencia del mercado  
 Esta herramienta será de gran apoyo a la organización, ya que proporcionara 
sabiduría y conocimientos para el progreso de los cambios organizacionales, además que 
objetivos se deben realizar para obtener un mayor compromiso laboral. 
La siguiente propuesta es elaborada por medio de cuadros y tablas que estarán 
complementadas con las dimensiones con sus respectivas estrategias además de los 
objetivos, así mismo se detallaran las actividades en progreso, los medios como se 
trabajara, se detallaran las herramientas para mejorar el cambio organizacional explicando 
de qué manera las dimensiones serán factor importante en el cambio organizacional y los 















7.1. Objetivos de la propuesta 
 
A. Proporcionar al gerente, los conocimientos para mejorar las deficiencias de los cambios 
organizacionales, así mismo que objetivos se deben cumplir para lograr un mayor 
compromiso laboral. 
 
B. Afirmar a los colaboradores con charlas e inducciones laborales que les permitan 
incrementar sus conocimientos y puedan optimizar la productividad 
 
C. Formalizar con la perspectiva de los colaboradores, a través de buenos incentivos a 
objetivos logrados  
 
D. Proporcionar a la empresa una herramienta que le permita tener en claro la importancia 
que son los colaboradores como capital humano  
 
E. Detallar cada estrategia, al plantear las actividades a elaborar, mencionando a los 
personas responsables, indicando el costo que tendrá que asumir la empresa y el tiempo que 















7.2 Estructura de la propuesta del mejoramiento del cambio organizacional y 
compromiso laboral en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, el 
agustino, 2018 
 
A continuación se presentara un cuadro el cual indica la explicación de las dimensiones que 
darán el soporte a los objetivos, además de detallar las actividades a realizar, las cuales 
están conformadas por cuatro columnas que se explicaran: 
 
1. En la primera y segunda columna se refleja las dimensiones por el cual se desarrollara el 
marco teórico de cada variable a trabajar como el cambio organizacional y compromiso 
laboral  
  
2. La tercera y cuarta  columna se refleja las estrategias se refiere a toda la investigación 
elaborada, ello es el sustento que va ir como soporte a su desarrollo. 
 
3. La quinta y sexta columna está conformada por los objetivos y las actividades a 
desarrollar con el soporte de los colaboradores de la empresa para producción de utensilios 
del hogar, además de los miembros de gerencia. 
 
4. La séptima columna está conformada por los medios de verificación ello es la evidencia 









 Estructura de la Propuesta  
 












Herrscher (2009) determina que 
la conducta organizacional 
posibilita aumentar la gestión de 
los recursos humanos, dado que 
brinda a los empresarios y 
gerentes herramientas para la 
comprensión del conjunto de 
comportamientos observables 
desde diferentes niveles de 
análisis que constituyen el 
sistema organizacional como el 
nivel individual, nivel grupal y 
nivel organizacional. 
REFORZAR LAS RELACIONES 
INTERPERSONALES DEL 
EQUIPO DE TRABAJO 
MEDIANTE ACTIVIDADES 
INTEGRADORAS CON EL FIN 
DE SOCIALIZAR LAS 
POLITICAS 
INSTITUCIONALES 
1. Convocar a un especialista en confraternidad laboral para 
que realice actividades de integración en la empresa.  
2. Invitar a los trabajadores del área administrativa a 
participar de las actividades de integración  
3. Efectuar las actividades de integración a cargo del 
especialista, para incrementar el desempeño del equipo 
en dicha área. 
4. Reportar mediante un informe elaborado por el 
supervisor, los resultados que se obtuvo después de las 
actividades de integración. 
5. Proponer un cronograma de actividades de integración de 
forma trimestral para seguir fomentando en mejor 
desempeño en equipo.  
Carta de invitación. 
 
Correo de invitación 
 








ESTABLECER EL PROCESO 
DE INDUCCION PARA 
OBTENER UN BUEN 
PERFORMANCE DE LOS 
TRABAJADORES 
1. Invitar a un experto para que realice los talleres de 
inducción. 
2. Cursas las invitaciones a los trabajadores para la 
participación del taller. 
3. Ejecutar el taller enfatizando las nuevas modalidades del 
desarrollo de cada trabajo. 
4. Elaborar un Focus Group que permita obtener  
información de gran importancia de los trabajadores. 
5. Aplicar una encuesta que permita enfatizar las 
incertidumbres de los trabajadores. 
6. Realizar un informe con todos los resultados obtenidos 
del taller. 
7. Proponer que los talleres sean de una manera habitual. 
Carta de invitación. 
 














APRENDIZAJE DE LOS 
TRABAJADORES PARA 
OBTENER MEJORAS 
CONTINUAS EN CADA 
PROCESO  DE TRABAJO 
1. Citar a un maestro especializado que permita establecer 
las nuevas metodologías de aprendizaje a los 
colaboradores 
2. Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas 
por el maestro 
3. Efectuar las sesiones destacando las nuevas metodologías 
de aprendizaje 
4. Desarrollar casuísticas implementando lo aprendido  
5. Aplicar un cuestionario que permita destacar las nuevas 
metodologías  
6. Presentar un informe a gerencia con los resultados 
obtenidos y incentivar a que las metodologías sean de una 
manera progresivas. 
Carta de invitación 
 






































Blokehead (2015) determina 
que las habilidades 
interpersonales se cita a las 
habilidades de la vida que se 
emplean a diario para 
interactuar con otras 
personas, así mismo son una 
de las cualidades que los 
trabajadores ordenan y 
consideran al emplear nuevo 
personal para incorporar a un 
equipo a través de diversas 
facetas incluyendo la 
habilidad de escucha, 
Negociación, resolución de 
problemas, toma de 





DESARROLLAR  EL 
EMPODERAMIENTO EN  
LOS TRABAJADORES 
PARA INCENTIVARLOS A 
PARTICIPAR EN CADA 
REUNION DE COMITÉ 
LABORAL.. 
1. Invitar a un Couch que asesore, acompañe y 
dinamice a los trabajadores en el 
empoderamiento personal y empresarial  
2. Convocar  a los trabajadores a las clases de 
empoderamiento. 
3. Ejecutar el asesoramiento en las habilidades de 
tomas de decisiones. 
4. Desarrollar eventos prácticos que permitan 
fortaleces las habilidades personales. 
5. Realizar un test a cada trabajador con el fin de 
ver cuál es su punto de vista de empleado a 
empresa.   
6. Implementar un buzón de sugerencias con el fin 
que los trabajadores tengan acceso a sugerir y a 
opinar. 
Carta de invitación 
 
 

















1. Convocar a una reunión a gerencia, jefaturas  y 
supervisores 
2. Identificar todo el déficit que cuenta la empresa. 
3. Realizar seguimiento a los puntos críticos de la 
empresa que impiden al trabajador desenvolverse 
de una manera eficaz. 
4. Realizar un check list mensual de las mejoras 
realizadas en la empresa. 
5. Medir los resultados de productividad de los 
trabajadores después de las mejoras en la 
organización 
6. Realizar retribuciones enfocadas al rendimiento 








Check list y fotografía 
 
Reportes de resultados  
 
Premios y fotografía. 
 




 Estructura de la Propuesta  
 
VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS 
ESTRATEGICOS 













Sahili  (2015) determina que 
el vigor emocional y físico 
“se refiere (...) a la 
disposición para invertir 
esfuerzo en el trabajo sin que 
se produzca fatiga con 
facilidad y simplicidad, 
además de poseer la 
suficiente fuerza para 
persistir a pesar de los 
dificultades que se 















1. Invitar a los coordinadores de la empresa para 
realizar capacitaciones que permitan aumentar el 
compromiso y la creatividad laboral de los 
trabajadores. 
2. Convocar a los trabajadores en las capacitaciones 
para un buen rendimiento laboral 
3. Invitar a la capacitación a expertos que permitan 
enfatizar las mejoras continuas de un trabajador 
4. Identificar que flaquezas suelen tener los 
trabajadores a través de una prueba de 
autoevaluación 
5. Desarrollar un concurso de planes de mejora que 
permitan destacar la creatividad de cada 
trabajador  
6. Informar los resultados obtenidos y plasmar las 
mejoras continuas a seguir 
Carta de invitación 
  . 
 
Correo de invitación 
 
 











COMPROMISO Y LA 
IDENTIDAD LABORAL 
PARA UN ÓPTIMO 
DESEMPEÑO LABORAL. 
1. Convocar a talleres sobre la identidad y el 
compromiso laboral  elaborado por los gerentes 
2. Invitar a todos los trabajadores a los talleres. 
3. Desarrollar todos los casos que han provocado el 
que el trabajador no se sienta identificado con la 
empresa 
4. Elaborar alternativas de soluciones ante las 
problemáticas 
Ficha de observación. 
 











 Estructura de la Propuesta  
 
VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS 
ESTRATEGICOS 












Sahili  (2015) manifiesta que 
la dedicación “hace alusión a 
una fuerte participación en el 
trabajo, acompañada por 
sentimientos de entusiasmo y 
significado, así como por un 







DESARROLLO DE LAS 
COMPETENCIAS 
LABORALES PARA EL 
FORTALECIMIENTO Y 
OPTIMIZACION. 
1. Realizar talleres que fortalezcas las competencias 
laborales de los trabajadores a través de un 
especialista en la materia 
2. Invitar a todos los trabajadores en las sesiones 
programadas. 
3. Ejecutar los talleres  a través de las estrategias 
brindadas por el especialista 
4. Crear espacios que permitan promover una 
excelente integración de los trabajadores.   
5. Realizar  prácticas de FEEDBACK con los 
trabajadores  
6. Evaluar los trabajos realizados 
7. Informa los resultados obtenidos 
Carta de invitación    
 
 










POLÍTICA DE INCENTIVOS 
A OBJETIVOS LOGRADOS 
POR LOS TRABAJADORES 
DERIVADAS A  LA 
RENTABILIDAD Y EL 
CRECIMIENTO DE LA 
ORGANIZACIÓN 
1. Convocar una reunión con jefatura, supervisores, 
coordinadores y gerencia sobre los resultados 
obtenidos de la empresa. 
2. Realizar un resumen de todos los objetivos 
cumplidos y por cumplir 
3. Proponer objetivos a corta y mediano plazo 
4. Realizar un informe con los resultados obtenidos 
5. Premiar a los trabajadores por los resultados 
Carta de invitación            
 
 















 Estructura de la Propuesta  
 
VARIABLE DIMENSIONES TEORIA OBJETIVOS 
ESTRATEGICOS 












Sahili  (2015) fundamenta 
que la absorción en el trabajo 
“está en relación a un estado 
agradable de inmersión total 
en la actividad realizada, lo 
que vuelve difícil separarse 
del trabajo y da como 
resultado una percepción más 





PARA EL CUMPLIMIENTO 
DE TODAS LAS 
ACTIVIDADES 
PROGRAMADAS 
1. Realizar un comité laboral comandada por 
jefatura 
 
2. Invitar a todos los trabajadores a participar del 
comité 
 
3. Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas 
 
4. Supervisar continuamente que todas las tareas 
que fueron realizadas 
Carta de invitación 
 








ENFOQUE LABORAL DE 
LOS TRABAJADORES 
PARA MEJORAR LA 
PRODUCTIVIDAD 
1. Convocar a un especialista  que permitan 
fortalecer  el enfoque laboral y productividad  de 
los trabajadores hacia la empresa 
2. Invitar a todos los trabajadores de la empresa. 
3. Realizar casuísticas que permitan al trabajador 
medir su productividad laboral. 
4. Analizar si existen cuellos de botellas que 
impidan cumplir con los objetivos de la empresa. 
5. Evaluar por medio de pruebas el grado de 
concentración de los trabajadores en las 
actividades diarias 
6. Informar los resultados obtenidos después del 
taller de capacitación 
Carta de invitación 
 
 





Pruebas y fotografías 
 
Reportes de resultados 
Fuente: Elaboración propia 
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7.3. Actividades desarrolladas para el cambio 
 
ACTIVIDAD  N° 1 
  
I. Datos informativos  
 
1.1. Empresa :  Empresa para la  producción de utensilios del hogar, el 
Agustino, 2018 
 
1.2. Área   : Administrativa   
  
1.3.  Ejecutores    :      Empresa 
                               
II. Datos de la actividad 
 
2.1. Actividad : 
 
Fortalecer las metodologías de aprendizaje de los trabajadores para obtener mejoras 
continuas en cada proceso  de trabajo 
 
2.2. Objetivos :  
 
1. Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologías de 
aprendizaje a los colaboradores 
2. Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro 
3. Ejecutar las sesiones destacando las nuevas metodologías de aprendizaje 
4. Desarrollar casuísticas implementando lo aprendido  
5. Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos y incentivar a que las 






III. Procesos de la actividad 
1. Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologías 
de aprendizaje a los colaboradores 
 
A. Coordinar una reunión con jefaturas e indicar que perfil se va a considerar del 
maestro que dictara las sesiones 
 
1. Introducción  
Jefaturas indicarán que perfil que consideraran  el maestro que dictara las clases a 
los trabajadores tales como: Interacción,  trabajo grupal, comprometer y motivar, 
buscar distintas técnicas de aprendizaje, entre otras. 
 
2. Contenido  






B. Investigar las referencias laborales con otras empresas que ha capacitado 
 
1. Introducción 
Jefatura indagaran e investigaran las referencias laborales que tiene el maestro que 




C. Determinar y costear horas de las sesiones 
 
1. Introducción 
Se determinara el costo de honorario por las horas dictadas a los trabajadores. Y si 







D. Entrevistar al especialista que dictara las sesiones 
 
1. Introducción 
Jefatura teniendo toda la información solicitada, procederá a entrevistar al maestro 






IV. Medios y materiales. 
a) Papel Boom 
b) Papelotes 
c) Programa Microsoft Word 
d) Plumones  









A continuación se presenta la tabla 5.3.1. 
 
Tabla 5.3.1: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 1                                                                              
  Citar a un maestro especializado que permita establecer las nuevas metodologías de aprendizaje a 
los colaboradores. 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Aportar los conocimientos necesarios que permitan destacar el mejor desempeño laboral 
Justificación 
La ejecución de un plan de mejora es esencial ya que a través de conocimientos de un maestro 







Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1. Coordinar una reunión con jefaturas. X   
 
 X       




     
3.Determinar y costear horas de las 
sesiones 
  X   
 
   X 
 
     
4.Entrevistar al especialista que dictara 
las sesiones 
  X   
 
   X 
 






















Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6 




Recursos humano  
  
  





































Procesos de la actividad 
2. Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro 
 
A. Realizar un cronograma asistencia de los  trabajadores. 
 
1. Introducción  
Cuando ya se tiene el visto bueno de jefatura se procederá a realizar un cronograma 
de asistencia para los trabajadores, teniendo en cuenta que los en los días 
establecidos ningún personal haya solicitado días de vacaciones, permiso o este con 
descanso médico, esto es con el fin de que el 100% asista a las sesiones  
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 




Teniendo en claro la programación de sesiones de todos los trabajadores se 




Fuente: Elaboración propia 
 
C. Tomar asistencia a los trabajadores del cronograma 
 
1. Introducción 
Los trabajadores teniendo conocimiento de las sesiones y se procederá a tomar 





IV. Medios y materiales. 
a) Papel Boom 
b) Papelotes 
c) Programa Microsoft Word 
d) Plumones  





A continuación se presenta la tabla 5.3.2. 
Tabla 5.3.2: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 2                                                                              
  Convocar a los trabajadores a las sesiones programadas por el maestro 
Objetivo                                                                                                                                                                            





La ejecución de estas sesiones programadas es fundamental ya que los trabajadores tendrán claro la 
importancia una inducción laboral  
Plazo de ejecución        
                                                                  Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 
Cronograma de ejecución 
 
  


















































































1. Realizar un cronograma asistencia 
de los  trabajadores. 
X   
 
 X        
2. Enviar por correo electrónico el 
horario establecido. 




     
3. Tomar asistencia a los trabajadores 
del cronograma 
  X   
 
   X 
 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 
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Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6 




Recursos humano  
  
  






















III. Procesos de la actividad 
3. Ejecutar las sesiones destacando las nuevas metodologías de aprendizaje 
 
A. Realizar inducciones cada vez que hay rotación de trabajo 
B. Desarrollar lluvias de ideas para contrarrestar las dudas obtenidas 
C. Trabajar en equipo, ya que da soporte a objetivos establecidos 
D. Realizar reuniones de autoevaluaciones del personal para saber en qué se pueden 
mejorar 
E. Cada vez que hay carga laboral realizar ejercicios anti estrés 
 
IV. Medios y materiales. 
a) Papel Boom 
b) Papelotes 
c) Programa Microsoft Word 
d) Plumones  




A continuación se presenta la tabla 5.3.3. 
Tabla 5.3.3: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 3                                                                             
Ejecutar las sesiones destacando las nuevas metodologías de aprendizaje 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Determinar la importancia de las nuevas metodologías de aprendizaje para optimizar el trabajo en 
equipo 
Justificación 
La implementación de esta  nueva forma de trabajar permitirá tener una comunicación más fluida 
ante alguna rotación de actividad o inconsistencias que se puedan presentar. 
Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1. Realizar inducciones cada vez que 
hay rotación de trabajo 
X   
 
 X        
2.Desarrollar lluvias de ideas para 
contrarrestar las dudas obtenidas 




     
3.Trabajar en equipo, ya que da 
soporte a objetivos establecidos 
  X   
 
   X 
 
     
4.Realizar reuniones de 
autoevaluaciones del personal para 
saber en qué se pueden mejorar 




     
5.Cada vez que hay carga laboral 
realizar ejercicios anti estrés 
 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0 
95 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6 




Recursos humano  
  
  






















III. Procesos de la actividad 
4. Desarrollar casuísticas implementando lo aprendido  
 
A. Determinar una caso laboral relacionado al taller de mejora 
B. Otorgar las  instrucciones para desarrollar la competencia del taller 
C. desarrollar dinámicas en cada sesión para practicar las instrucciones brindadas 
D. ejecutar las instrucciones del taller 
 
IV. Medios y materiales. 
a) Papel Boom 
b) Papelotes 
c) Programa Microsoft Word 
d) Plumones  
96 
e) Cinta de embalaje 
 
V. Presupuesto 
A continuación se presenta la tabla 5.3.4. 
Tabla 5.3.4: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 4                                                                              
 Desarrollar casuísticas implementando lo aprendido 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Mejorar las capacidades de los trabajadores a través de casuísticas que les permita resolver las 
problemáticas que acontecen 
Justificación 
La implementación de casuísticas es esencial en la empresa; ya que a través de los casos permitirá 
dar soporte a las alternativas de solución que el trabajador pueda obtener; sumado los 
conocimientos adquiridas en los taller de mejora. 
Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1.Realizar inducciones cada vez que 
hay rotación de trabajo 
X   
 
 X        
2.Desarrollar lluvias de ideas para 
contrarrestar las dudas obtenidas 




     
3.Trabajar en equipo, ya que da 
soporte a objetivos establecidos 
  X   
 
   X 
 
     
4Realizar reuniones de 
autoevaluaciones del personal para 
saber en qué se pueden mejorar 
  X   
 
   X 
 
     
5.Cada vez que hay carga laboral 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
97 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6 




Recursos humano  
  
  






















III. Procesos de la actividad 
5. Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos e incentivar a que las 
metodologías sean de una manera progresivas. 
 
A. Desarrollar una evaluación al personal, teniendo en cuenta las actividades 
aprendidas  de taller. 
B. Implementar un buzón de sugerencias que nos permitan conocer las inquietudes de 
los trabajadores y tener en cuenta en que se puede mejorar 
C. Recopilar la informan brindada 




IV. Medios y materiales. 
a) Papel Boom 
b) Papelotes 
c) Programa Microsoft Word 
d) Plumones  
e) Cinta de embalaje 
 
V. Presupuesto 
A continuación se presenta la tabla 5.3.5. 
Tabla 5.3.1: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 5                                                                              
 Presentar un informe a gerencia con los resultados obtenidos e incentivar a que las metodologías 
sean de una manera progresivas. 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Determinar la importancia de los resultados obtenidos y comunicarlo de una manera ordenada y 
comprensible a gerencia 
Justificación 
La implementación de este taller es con la finalidad de tener herramientas que permitan a los 
trabajadores tener un buen proceso de inducción; así mismo en tener en cuenta que estas 
metodologías tienen que elaborarse progresivamente para que de soporte a la resolución de 
casuísticas que puedan ocurrir. 
Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1.Desarrollar una evaluación al 
personal, teniendo en cuenta las 
actividades aprendidas  de taller. 
X   
 
 X        
2.Implementar un buzón de 
sugerencias que nos permitan 
conocer las inquietudes de los 




     
99 
trabajadores y tener en cuenta en que 
se puede mejorar 
3. Recopilar la informan brindada   X   
 
   X 
 
     
4 Desarrollar el informe para gerencia   X   
 
   X 
 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 18 Unidad 0.2 3.6 




Recursos humano  
  
  



























7.4. Actividades desarrolladas para el cambio 
 
ACTIVIDAD  N° 2 
  
I. Datos informativos  
 
1.1. Empresa :  Empresa para la  producción de utensilios del hogar, el 
Agustino, 2018 
 
1.2. Área   : Administrativa   
  
1.3.  Ejecutores    :      Empresa 
                               
II. Datos de la actividad 
 
2.1. Actividad : 
 
Optimizar las jornadas laborales para el cumplimiento de todas las actividades programadas 
 
2.2. Objetivos :  
 
1. Realizar un comité laboral comandado por jefaturas  
2. Invitar a todos los trabajadores a participar del comité 
3. Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas 









III. Procesos de la actividad 
5.  Realizar un comité laboral comandado por jefatura  
 




Para poder optimizar las jornadas laborales jefaturas optaron en ejecutar comités 
laborales con el fin de tener claro que es lo que está sucediendo con el personal 




Fuente: Elaboración propia 
 




Los temas a tratar se basaran en algunos puntos como el motivo de los cuellos de 
botellas en las tareas diarias, las actividades incompletas. Así mismo también se 
trabajaran algunos tips para optimizar el tiempo como fortalecer la planificación 
semanal, utilizar de manera correcta la tecnología, trabajar actividad por actividad, 
concentrarse en las tareas laborales, trabajar en equipo. 
 
Estos puntos son muy importantes al momento de iniciar una  jornada laboral ya 
que agilizará cada actividad que se realice durante todo el día; por consiguiente se 






C. Brindar alternativas de soluciones. 
 
IV. Medios y materiales. 
a) Papel Boom 
b) papelotes 
c) Programas Microsoft  
d) Plumones  
e) Cinta de embalaje 
f) Folder manila 
 
V. Presupuesto 
A continuación se presenta la tabla 5.3.1. 
Tabla 5.3.1: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 1                                                                              
  Realizar un comité laboral comandado por jefatura. 
Objetivo                                                                                                                                                                            





La ejecución de este comité determinara las alternativas de solución a los problemas presentados 
por los trabajadores además de identificar cuáles son los cuellos de botellas y por qué las 
actividades o tareas de la organización no se cumplen de una manera correcta. 
Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1. Coordinar el horario del comité. X  X 
 
X  X  X  X  
2. Determinar los temas a tratar. 
  X    X    X   X  X  X  
3. Brindar alternativas de soluciones X  X 
 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6 
















Procesos de la actividad 
6.  Invitar a todos los trabajadores a participar del comité 
 
A. Realizar un cronograma asistencia de los  trabajadores. 
B. Enviar por correo electrónico el horario establecido. 
C. Tomar asistencia a los trabajadores del cronograma 
 
IV. Medios y materiales. 
A. Papel Boom 
B. papelotes 
C. Programas Microsoft  
D. Plumones  
E. Cinta de embalaje 
F. Folder manila 
 
V. Presupuesto 
A continuación se presenta la tabla 5.3.1. 
Tabla 5.3.1: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 1                                                                              
  Invitar a todos los trabajadores a participar del comité. 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Motivar la participación de los trabajadores a que se integren y fortalezcan sus conocimientos a 
través de comités y charlas de aprendizaje  
Justificación 
Con la ayuda de la asistencia y la colaboración de los trabajadores se podrá brindar las alternativas 










Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1. Realizar un cronograma asistencia 
de los  trabajadores. 
X  X 
 
X  X  X  X  
2. Enviar por correo electrónico el 
horario establecido.. 
  X    X    X   X  X  X  
3. Tomar asistencia a los trabajadores 
del cronograma 
X  X 
 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6 


















Procesos de la actividad 
7.  Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas 
 
1. Hacer un chek list de los cuellos de botellas 
2. Sacar un reporte de las tareas pendientes por culminar 
 
IV. Medios y materiales. 
A. Papel Boom 
B. papelotes 
C. Programas Microsoft  
D. Plumones  
E. Cinta de embalaje 
F. Folder manila 
 
V. Presupuesto 
A continuación se presenta la tabla 5.3.1. 
Tabla 5.3.1: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 1                                                                              
Evaluar todas las inconsistencias monitoreadas. 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Identificar cuáles son las inconsistencias que han ocasionado retrasos en las tareas laborales   
Justificación 
A través de este plan se determinara el motivo de las inconsistencias que han sido factor clave en el 











Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1. Hacer un chek list de los cuellos de 
botellas 
X  X 
 
X  X  X  X  
2. Sacar un reporte de las tareas 
pendientes por culminar 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6 


















Procesos de la actividad 
8.  Supervisar continuamente que todas las tareas que fueron realizadas 
 
1. Programar las actividades diarias del  trabajo  
2. Desarrollar un chek list de las tareas ejecutadas 
 
 
IV. Medios y materiales. 
A. Papel Boom 
B. papelotes 
C. Programas Microsoft  
D. Plumones  
E. Cinta de embalaje 
F. Folder manila 
 
V. Presupuesto 
A continuación se presenta la tabla 5.3.1. 
Tabla 5.3.1: Elaboración del propuesto de la actividad 
Estrategia 1                                                                              
Supervisar continuamente que todas las tareas fueron realizadas. 
Objetivo                                                                                                                                                                            
Dar soporte a las actividades realizadas por los trabajadores en brindar la conformidad del desempeño 
realizado.    
Justificación 
A través de este plan se podrá ver los resultados de productividad de los trabajadores con la ayuda de 
las supervisiones a las tareas hechas y sobre todo en brinda la retroalimentación constante en cada 








Plazo de ejecución                                                                         Mes abril del  2018 a abril 2019 
Actividades 





















































































1.Programar las actividades diarias del  
trabajo 
X  X 
 
X  X  X  X  
2.Desarrollar un chek list de las tareas 
ejecutadas 







     
Materiales  Cantidad  Unidad  Valor  S/. Total S/. 
Papel Boom 1 Paquete 15.00 15.00 
Papelotes 4 Unidad 0.5 2 
Programas Microsoft 0 Unidad 0 0 
Plumones 2 Unidad 2 4 
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1 










Internet 10 hora  1 10 
Copias (juegos) 30 Unidad 0.2 6 
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 Fuente: Elaboración propia 
CAMBIO ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL EN UNA EMPRESA PARA LA  PRODUCCIÓN DE UTENSILIOS DEL HOGAR, EL AGUSTINO, 2018 
 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES 
MÉTODO POBLACION Y 
MUESTRA 
GENERAL: 
¿Qué relación existe entre el 
cambio organizacional y 
compromiso laboral  en una 
empresa para la  producción de 




Determinar la relación entre el 
cambio organizacional y 
compromiso laboral  en una 
empresa para la  producción de 




Existe relación entre el cambio 
organizacional y compromiso 
laboral  en una empresa para la  
producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018. 
VARIABLE 1: 





La investigación es 
hipotético -  deductivo 
Colaboradores 
administrativos  en una 
empresa para la  
producción de utensilios 








a) ¿ Qué relación existe entre el 
cambio organizacional y el 
vigor emocional y físico  en 
una empresa para la  
producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018? 
b) ¿ Qué relación existe entre el 
cambio organizacional y la 
dedicación laboral  en una 
empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018? 
c) ¿ Qué relación existe entre  el 
cambio organizacional y la 
absorción en el trabajo  en una 
empresa para la  producción de 
utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018? 
d) ¿Cómo  estará estructurado un 
plan de estrategias orientadas 
al cambio organizacional y 
compromiso laboral en una 
empresa para la  producción de 




a) Determinar la relación entre   
el cambio organizacional y el 
vigor emocional y físico en 
una empresa para la  
producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018. 
b) Determinar la relación entre  
el cambio organizacional y la 
dedicación laboral en una 
empresa para la  producción 
de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018. 
c) Determinar la relación entre  
el cambio organizacional y la 
absorción en el trabajo  en una 
empresa para la  producción 
de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018. 
d)  Evaluar  un plan de 
estrategias orientadas al 
cambio organizacional y 
compromiso laboral  en una 
empresa para la  producción 
de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018. 
ESPECIFICOS: 
a) Existe relación entre el 
cambio organizacional y el 
vigor emocional y físico  en 
una empresa para la  
producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018. 
b) Existe relación entre el 
cambio organizacional y la 
dedicación labooral en una 
empresa para la  producción 
de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018. 
c) Existe relación entre el 
cambio organizacional y la 
absorción en el trabajo  en 
una empresa para la  
producción de utensilios del 
hogar, El Agustino, 2018. 
d)  Existe  un plan de 
estrategias orientadas al 
cambio organizacional y 
compromiso laboral  en una 
empresa para la  producción 
de utensilios del hogar, El 
Agustino, 2018. 
VARIABLE 2: 
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“CAMBIO ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL EN UNA EMPRESA 
PARA LA  PRODUCCIÓN DE UTENSILIOS DEL HOGAR, EL AGUSTINO, 2018” 
OBJETIVO: Determinar la relación entre el cambio organizacional y compromiso laboral 
en una empresa para la  producción de utensilios del hogar, El Agustino, 2018. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X  la alternativa que usted considera valida de 
acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 
TOTAL 
DESACUERDO 
DESACUERDO INDIFERENTE ACUERDO TOTAL 
ACUERDO 




TD D I A TA 
1 
Cuando me promueven a un puesto diferente al habitual siempre hay alguien de la organización que 
me entrena para asumir el reto. 
     
2 
La organización tiene como filosofía que las decisiones con más responsabilidad sean trabajadas en 
equipo para conocimiento de todos. 
     
 
3 
Todos los cambios que se realizan en beneficio de la organización son socializados con los 
trabajadores para conocer las nuevas estrategias de trabajo. 
     
4 Acepto las críticas constructivas que van a ayudar a mi desempeño laboral.      
5 
Cuando mi jefe inmediato me asigna actividades extras me permite solicitarle permisos en 
compensación. 
    
6 
Me siento preparado para enfrentar algunos desacuerdos que pueda acontecer en la empresa.      
7 
La empresa se preocupa de entrenar a los trabajadores en casuísticas diversas con el fin de tomar 
decisiones acertadas. 
    
8 
Considero que mi participación es oportuno dentro de las reuniones de comité.      
9 
La organización tiene trabajadores que se identifican con la empresa cuando se le asigna una 
actividad diferente a la acostumbrada. 
     
10 
Me involucro con mi trabajo porque ayudo en el crecimiento organizacional.      
11 Pese a las dificultadas que se presenta en el trabajo lo termino hasta cumplir el objetivo.      
12 
Estoy dispuesto en ayudar cuando un compañero lo requiere.      
13 
Cada vez que hay reportes de la rentabilidad de la organización genera expectativa para conocer las 
metas que cumplimos eficientemente. 
     
14 Día a día me motiva estar en mi trabajo para afianzar mis conocimientos.      
15 
Cuando estoy trabajando pierdo toda noción del tiempo.      
16 
Siento que el tiempo pasa demasiado rápido cuando me involucro en mi trabajo      
 










   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
